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Penelitian ini dilakukan di PT. Pos Indonesia, selama dua bulan terhitung sejak 
Mei 2014 sampai dengan Juni 2014. Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode survei dengan pendekatan korelasional. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan PT. Pos Indonesia. Populasi terjangkaunya adalah 
karyawan divisi pelayanan PT. Pos Indonesia sebanyak 50 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik acak propotional sebanyak 48 
orang. untuk menjaring data dari kedua variabel digunakan kuesioner model skala 
likert untuk kepemimpinan transformasional (Variabel X) dan kepuasan kerja 
(Variabel Y). Sebelum instrumen ini digunakan dilakukan uji validitas untuk 
variable y kepuasan kerja. untuk variabel y, dari 39 butir pernyataan setelah 
divalidasi terdapat 9 butir pernyataan yang drop, sedangkan yang memenuhi 
kriteria atau valid terdiri dari 30 butir pernyataan. dalam variabel x, pengujian 
validitas tidak dilakukan, karena penelitian menggunakan kuesioner replika. 
sehingga, peneliti hanya melakukan perhitungan reliabilitas. Perhitungan 
reliabilitas kedua variabel itu menggunakan rumus alpha cronbach. Hasil 
reliabilitas variabel x sebesar 0,71 dan hasil reliabilitas variabel y sebesar 0,86. 
hasil ini membuktikan bahwa instrumen tersebut reliable. Persamaan regresi yang 
dihasilkan adalah ŷ = 83,51 + 0,57x . Uji persyaratan analisis yaitu uji normalitas 
galat taksiran regresi y atas x dengan uji liliefors menghasilkan L hitung  = 0,1246, 
sedangkan L tabel   untuk n = 48 pada taraf signifikan 0,05 adalah 0,1279. Karena L 
hitung  < L tabel  maka galat taksiran y atas x berdistribusi normal. Uji linearitas 
regresi menghasilkan f hitung  <  f tabel  yaitu 1,06 < 2,03, sehingga disimpulkan 
bahwa persamaan regresi tersebut linier. Dari uji keberartian regresi menghasilkan 
f hitung  > f tabel  , yaitu 25,12 > 4,05, artinya persamaan regresi tersebut signifikan. 
koefisien korelasi product moment dari pearson menghasilkan rxy = 0,596, 
selanjutnya dilakukan uji keberartian koefisien korelasi dengan menggunakan uji t 
dan dihasilkan thitung = 5,03 dan ttabel  = 1,68. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa koefisien korelasi rxy = 0,596 adalah signifikan. Koefisien determinasi yang 
diperoleh sebesar 35,52% yang menunjukkan bahwa 35,52% variasi 
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This research have been done for 2 months since May 2014 until June 2014. The 
research method adopted in the study is a survey method with a correlational 
approach. The population in the study is all staff at PT. Pos Indonesia. The 
population in the study is the 50 staff of customer service division. The sampling 
technique used in the study is proportionally random sample, counted 48 in total. 
For collecting the data of the two variables, questionnaire with Likert Scale was 
used as the tool in gaining the data for transformational leadership (Variable X) 
and work satisfaction (Variable Y). Before the instrument was distributed, its 
validity for variable Y “work satisfaction’ was tested.  After it was validated, 9 of 
39 statement items were considered invalid, whereas the rest is valid (39 items). 
For variable X, its validity was not tested since the study adopted replica 
questionnaire. The writer only measured the reliability test. The measurement of 
reliability of both variables adopted Alpha Cronbach formula. The reliability 
result for variable X is 0.71 and for variable Y is 0.86. This finding proves that the 
instrument is reliable. The regression equation is Ŷ =83.51 + 0.57x .The 
prerequisite analysis test in the study is normality test of estimated error of 
regression Y for X with Liliefors test  Lcount = 0.1246, meanwhile L Table for n = 48 
with level of significance 0.05  is 0.1279. Since Lcount<Ltable therefore the estimated 
error of regression Y for X was considered normally distributed . Test of 
regression linearity Fcounting<Ftable, that is 1.06<2.03, therefore it is concluded that 
the regression linearity is considered linear. Based on the test of regression the 
result shows Fcount> FTable , that is,25.12>4.05. This indicates that the regression 
equation is significant. The correlation coefficient of Pearson Product Moment 
showed Rxy = 0.596, then the test of correlation coefficient was proceeded by T test 
resulted in Tcount= 5.03 and Ttable=1.68. Hence, it can be concluded thatthe 
correlation coefficient  Rxy= 0.596 is considered significant. Determination 
correlation obtained from the finding is 35.52% indicating that the variation of 
transformational leadership is determined by work satisfaction.  
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A. Latar Belakang Masalah 
Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi yang di sertai dengan 
meningkatnya arus globalisasi dunia membawa dampak tersendiri pada 
keberhasilan perusahaan dalam mengelola sumber daya manusianya. Saat 
ini perusahaan dituntut untuk mengelola sumber daya manusia yang dimiliki 
dengan baik, demi kelangsungan hidup dan kemajuan perusahaan. Hal ini 
sangat ditentukan salah satunya oleh kualitas sumber daya manusia yaitu 
karyawan. Kontribusi karyawan bagi perusahaan sangat dominan, karena 
karyawan adalah penggerak bagi perusahaan.  
Pada dasarnya bahwa seseorang karyawan  dalam bekerja akan merasa 
nyaman dan tinggi kesetiaannya pada perusahaan apabila dalam bekerjanya 
memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang diinginkan. Kepuasan 
kerja sendiri terdiri dari dua kata yaitu kepuasan dan kerja. Kepuasan adalah 
sesuatu perasaan yang dialami oleh seseorang, dimana apa yang diharapkan, 
telah terpenuhi atau bahkan apa yang diterima melebihi apa yang 
diharapkan, sedangkan kerja merupakan usaha seseorang untuk mencapai 
tujuan dengan memperoleh pendapatan atau gaji dari kontribusinya di 
tempat pekerjaannya. 
Jadi, apabila karyawan puas terhadap pekerjaannya, maka karyawan 
akan senang  dalam bekerja sehingga kinerja mereka akan meningkat dan 
2 
 
produktivitas perusahaan juga meningkat, dan sebaliknya karyawan yang 
tidak senang dalam bekerja karena merasa bahwa pekerjaan tersebut tidak 
memberikan kepuasan, mereka cenderung akan seenaknya dalam bekerja 
dan kinerja akan menurun yang nantinya merugikan pihak perusahaan. 
Dengan demikian setiap organisasi perlu memperhatikan kepuasan kerja 
karyawan.  
Faktor pertama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalahmotivasi 
kerja. Adanya motivasi kerja dalam diri dapat menimbulkan kepuasan pada 
pekerjaan. Bekerja tanpa motivasi mengakibatkan timbulnya ketidakpuasan 
dalam bekerja. Karyawan yang tidak termotivasi dalam pekerjaanya 
disebabkan oleh faktor – faktor seperti kurangnya perhatian dari atasan, 
tidak adanya tantangan dalam pekerjaan tersebut dan kurang berminat pada 
pekerjaan yang dilakukan dengan terpaksa.  
Namun yang terjadi banyak karyawan yang merasa tidak diakui dan 
dihargai pekerjaanya Karyawan lebih cenderung menunda pekerjaan dari 
pada menyelesaikannya. Perilaku yang kurang produktif tersebut terjadi 
karena karyawan kurang mendapat penghargaan dan pengakuan atas hasil 
kerja. Sehingga membuat karyawan tidak memiliki motivasi untuk 
melakukan pekerjaanya dengan baikakibatnya karyawan akan merasa tidak 





Data Masa Kerja Karyawan PT Pos Indonesia Tahun 2013 – 2014 
Tabel 1.1 
Masa Kerja Jenjang Pendidikan Jumlah Karyawan  
> 27 Thn SD 52 orang 
SMP 50 orang  
> 20 Thn SMA 266 orang  
>7 Thn D3 10 orang 
S1 37 orang 
Jumlah  415 orang  
                Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Berdasarkan data masa kerja karyawan dan hasil observasi awal, 
di dapat bahwa karyawan kurang mendapat penghargaan setiap tahunya, hal 
ini terjadi karena penghargaan  yang diberikan hanya pada karyawan yang 
berprestasi dan memiliki masa kerja yang relatif lama dengan jenjang kerja 
selama di atas 15 hingga 25 Tahun. Hal ini dapat menunjukan kurangnya 
apresiasi dari atasan kepada bawahan untuk meningkatkan kepuasan 
karyawan dimana karyawan dapat termotivasi  dalam bekerja. 
Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 
penempatan kerja. Penempatan kerja yang sesuai dengan kompetensi 
karyawan akan membuat kepuasan kerja karyawan semakin tinggi. Bila 
karyawan diberi pekerjaan yang tidak sesuai dengan keahlianya, hal ini 
dapat membuat karyawan tersebut merasa tidak puas, bosan dan malas 
dalam bekerja, karena ia akan merasa apa yang menjadi keahlianya tidak 
tersalurkan. Tetapi apabila ia bekerja sesuai dengan keahlianya tentu ia akan 
bersemangat dalam bekerja. Namun, kenyataanya masih ada karyawan yang 
ditempatkan tidak sesuai dengan kemampuan dan keahlianya, hal ini 
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disebabkan karena kuota tiap divisi diperusahaan ini tidak lagi menambah 
SDM nya sehingga ada beberapa karyawan yang ditempatkan tidak sesuai 
keahlianya. 
Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah rasa jenuh yang 
dapat mengakibatkan stres dalam bekerja. Hal ini  dapat terlihat dari beban 
pekerjaan yang menuntut pada target penyelesaian yang cepat dan bersifat 
monoton. Dalam hal ini kenyataanya  karyawan yang merasa jenuh dalam 
bekerja, karena selalu mengerjakan hal yang sama akan merasa tidak puas 
terhadap pekerjaan yang dilakukanya.  
Suasana dan lingkungan kerja juga sangat mempengaruhi kepuasan 
kerja. Suasana ruangan kerja yang tidak nyaman seperti: kurangnya 
penerangan, kebersihan yang kurang terjaga dapat membuat seseorang tidak 
betah didalam ruangan. Lingkungan kerja yang tidak mendukung pun akan 
membuat karyawan bermalas-malasan dalam bekerja. Tidak hanya itu 
persaingan tidak sehat antar karyawan dan kurangnya komunikasi pada 
atasan, hal tersebut akan menimbulkan perasaan tidak puas dalam bekerja.  
Selama ini, kondisi lingkungan perusahaan yang kurang tertata rapih , 
ruangan – ruangan yang belum dilengkapi dengan fasilitas yang memadai 
seperti penerangan yang kurang diruang pendistribusian surat dan bangunan 
yang sudah tua menjadi  kurang kondusif bagi karyawan untuk melakukan 
pekerjaanya sehingga menimbulkan ketidakpuasan dalam bekerja.  
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Manajemen yang baik dapat terwujud dengan adanya sumber daya 
manusia yang dapat diandalkan perusahaan. Dalam hal ini faktor Pemimpin 
menjadi salah satu faktor penentu kepuasan kerja bagi para karyawanya. 
Pemimpin dianggap sebagai panutan dalam organisasi, sehingga perubahan 
secara lebih baik harus dimulai dari tingkat yang paling atas (pemimpin) 
hingga ke tingkat paling bawah. Perubahan yang terjadi pada  lingkungan 
bisnis dan organisasi saat ini tidak sekedar berjalan cepat tetapi juga sangat 
tidak pasti.  
Di Indonesia untuk menghadapi perubahan yang dimaksud dimulai 
dan tingkat atas (manajemen puncak). Berkembangnya industri 
perhubungan saat ini merupakan suatu tantangan bagi PT Pos Indonesia 
(Persero) yang mempunyai core businessjasa pengiriman surat. Sementara 
itu munculnya internet dan telepon seluler memberikan kemudahan bagi 
konsumen untuk berkomunikasi jarak jauh dengan cepat dibandingkan 
pengiriman surat.  
Persaingan bisnis yang ketat ini membutuhkan pemimpin yang dapat 
mengadaptasi semua persaingan tersebut menjadi suatu peluang bisnis yang 
mampu mempertahankan perusahaan. Seorang pemimpin yang mampu 
mentransformasi perubahan dan persaingan usaha serta didukung oleh 
karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, yang nantinya 
akan mencapai pada  kepuasan kerja karyawan  hal ini dapat mewujudkan 




Kunci keberhasilan seorang pemimpin adalah terletak pada 
kemampuannya dalam memahami hal-hal yang dapat memotivasi karyawan 
untuk mencurahkan upayanya untuk mencapai prestasi dalam bekerja dan 
sebagai imbalan atas prestasi tersebut maka karyawan memperoleh 
kepuasan kerja. Gaya tersebut dapat didefinisikan sebagai Transformasional. 
Atasan yang memiliki ciri pemimpin yang transformasional, yang 
menyebabkan tenaga kerja dapat meningkat motivasinya dan sekaligus 
dapat merasa puas dengan pekerjaannya. Gaya transformasional ini dapat 
dibuktikan melalui uji coba pada tiap pimpinan divisi menggunakan 
Instrumen pengukuran kepemimpinan transformasional yang dikembangkan 
dari Jurnal MLQ Self –Evaluation yang diprakarsai oleh Bruce Avolio dan 
Bernard Bass yang menggunakan Multifactor Leadership Quetioaire 5X R. 
(MLQ5X R Bass) dengan melihat besarnya mean pada  tiap dimensi 
kepemimpinan transformasional yang dibandingkan dengan ketentuan yang 
terdapat dalam Drilldown of the Leadership Profile
1
.  
Berdasarkan observasi dilapangan, pada PT Pos indonesia terdapat 
masalah terkait  peran perilaku  pemimpin transformasional yang belum 
diterapkan di divisi pelayanan  dengan kepemimpinan yang kurang dalam 
menerapkan gaya transformasi pada  masa kepemimpinan mereka, sehingga 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan mereka 
                                                          
1Ray Kest, Transformational Leadership and its Outcomes in a local Government,Disertations, Walden University 




Hal ini terlihat dari sikap karyawan yang mencerminkan rasa 
ketidakpuasan, seperti keluhan – keluhan dalam bekerja, bermalas – 
malasan, datang terlambat, merasa kurang dihargai pendapatnya dan sering 
menyibukan diri dengan hal lain diluar pekerjaanya . 
Dari uraian  di atas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah lingkungan kerja dan perilaku 
kepemimpinan. Berdasarkan masalah-masalah yang telah dipaparkan di 
atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang  hubungan antara gaya 
kepemimpinan transformasioanal dengan kepuasan kerja pada PT Pos 
Indonesia. 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 
makadapat diidentifikasikan beberapa masalah yang mempengaruhi 
rendahnyakepuasan kerja sebagai berikut : 
1. Motivasi kerja yang rendah 
2. Penempatan kerja yang tidak sesuai 
3. Tingkat stres kerja yang tinggi 
4. Lingkungan kerja yang kurang kondusif 
5. Penerapan Kepemimpinan transformasional yang belum sepenuhnya 
diterapkan diperusahaan ini. 
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C. Pembatasan Masalah 
Dari berbagai masalah yang telah diidentifikasikan di atas, karena 
keterbatasan pengetahuan peneliti, serta ruang lingkupnya yang cukup luas, 
maka peneliti membatasi masalah yang akan diteliti hanya pada “Hubungan 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja 
karyawan”. 
D. Perumusan Masalah 
Berdasarkan pembatasan masalah yang telah diuraikan di atas maka 
masalah dapat dirumuskan sebagai berikut : “Apakah terdapat hubungan 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja?” 
E. Kegunaan Penelitian 
Adapun kegiatan yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 
1. Kegunaan Teoritis yang berguna untuk menambah wawasan serta 
pengetahuan dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, dan 
dapat mengatasi permasalahan yang  terkait dengan kepemimpinan 
transformasional dan kepuasan kerja. 
2. Kegunaan praktis yang dapat berguna sebagai pemecahan masalah yang 
dapat digunakan oleh berbagai pihak, antara lain : 
a. Bagi Peneliti, Seluruh kegiatan dan hasil penelitian ini diharapakan 
dapat menambah ilmu pengetahuan dan wawasan, serta dapat 
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meningkatkan keterampilan peneliti tentang organisasi/perusahaan 
dan masalah yang terkait dengan gaya kepemimpinan 
transformasional dengankepuasankerja karyawan. 
b. Bagi Universitas Negeri Jakarta, penelitian ini Sebagai bahan 
referensi bagi perpustakaan ekonomi dan khususnya perpustakaan 
Universitas Negeri Jakarta serta dapat menambah informasi dan 
pengetahuan bagi civitas akademika yang akan mengadakan 
penelitian mengenai gaya kepemimpinan transformasional dengan 
kepuasan kerja karyawan. 
c. Bagi Organisasi/Perusahaan, hasil penelitian iniSebagai masukan 
dalam pemahaman yang lebih mendalam mengenai bagaimana 
konsep dan cara pengelolaan sumber daya manusia yang lebih 
positif dan efektif demi eksistensi perusahaan. Selain itu pemimpin 
dapat menerapkan gaya kepemimpinan transformasional untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang lebih baik. 
d. Bagi Mahasiswa, penelitian ini dapat dijadikan sarana untuk 
menambah wawasan dan keterampilan dalam mengembangkan 








A. Deskripsi  Konseptual 
1. Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja merupakan salah satu unsur penting dalam organisasi, 
khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia. Hal ini disebabkan 
kepuasan kerja mempunyai dampak langsung perilaku pegawai  terhadap 
pelaksanaan dalam pekerjaanya. 
Menurut Robbins, “Kepuasan kerja merupakan sikap umum terhadap 
pekerjaan seseorang, yang menunjukakan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima
2
”. Hal yang sama juga diungkapkan oleh Gibson, “Kepuasan 
kerja merupakan sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka.  Hal 
tersebut merupakan hasil presepsi mereka tentang pekerjaanya
3
”.Selanjutnya 
menurut Muh. Sobaruddin dalam bukunya mengungkapkan “Kepuasan kerja 
adalah cara seorang pekerja merasakan pekerjaanya.Kepuasan kerja merupakan 
generalisasi sikap – sikap terhadap pekerjaanya yang didasarkan atas aspek-
aspek pekerjaanya bermacam- macam
4
”.  Dari  definisi yang diungkapkan para 
ahli diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa Kepuasan kerja adalah sikap yang 
dimilikioleh seorang pekerja terhadap aspek pekerjaanya. 
                                                          
2
Sedarmayaniti, Membangun dan Mengembangkan Kepemimpinan serta meningkatkan kinerja untuk meraih 




Kenneth N Wexley, PerilakuOrganisasi dan Psikologi Personalia,Terjemahan Shobaruddin, (Jakarta: 
Rineka Cipta, 2005), h. 129 
11 
 
Pendapat lain dari Edy Sutrisno dalam bukunya menyatakan: 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan, imbalan 




Hal yang sama juga diungkapkan oleh Tiffin yang mengemukakan 
“Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap 
pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja sama antara pimpinan dengan sesama 
karyawan”
6
. Sedangkan menurut Robbins dan Judge mengemukakan 




Beberpa pernyataan tersebut disimpulkan Kepuasan kerja merupakan 
sikap positif terhadap pekerjaanya sendiri yang berhubungan dengan situasi 
kerja dimana karyawan mendapat imbalan baik fisik maupun non fisik. 
Menurut Veithzai Rival dalam bukunya mengemukakan “Kepuasan kerja 
adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan dan aspek- aspeknya”
8
. 
Sedangkan menurut Yulk dan Wexley yang dikutip edy dalam bukunya 
mengemukakan “Kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap 
pekerjaanya”
9
. Hal senada yang dikemukakan oleh Luthan bahwa “Kepuasan 
                                                          
5
Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2013), h. 74 
6
Ibid., h. 76 
7
Wibowo, PerilakuDalam Organisasi, (Jakarta: Rajagrafindo, 2013), h. 131 
8
Veihzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk perusahaan, (Jakarta: Rajagrafindo, 2009), h. 860 
9Edy Sutrisno, op.cit., h. 76 
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kerja adalah  hasil dari presepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan 
mereka untuk memberikan hal yang dinilai penting”
10
.  
Beberpa pernyataan tersebut disimpulkan kepuasan kerja merupakan aspek 
positif dari perasaan karyawan terkait seberapa penting hasil dari pekerjaan 
yang telah mereka lakukkan. 
Pendapat lain dari Locke yang memberikan definisi komprehensif: 
Kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif,afektif, dan 
evaluatif dengan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi 




Sedangkan menurut  Handoko yang dikutip Edy  dalam bukunya menyatakan:  
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dimana 
para karyawan memandang pekerjaanya. kepuasan kerja mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. hal ini nampak pada sikap 
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 
dilingkungan pekerjaanya. karyawan yang tidak memperoleh kepuasan 
kerja tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan 
timbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada gilirannya akan dapat 
menimbulkan frustasi, sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan dapat 





Pendapat tersebut didukung oleh Strauss dan Sayles dalam Handoko 
mengemukakan “Kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. 
karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai 
kematangan psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi”
13
. 
                                                          
10 Fred Luthans, PerilakuOrganisasi, Edisi 10 (Jakarta: ANDI, 2013), h. 24 
11Ibid., 





Pendapat lain yang dikemukakan oleh Kritner dan Kinicki bahwa “Kepuasan 




Beberpa pernyataan tersebut disimpulkan kepuasan kerja merupakan 
keadaan emosional terhadap pekerjaanya yang menimbulkan perasaan positif 
pada segala aspek pekerjaanya, sebaliknya karyawan yang merasa tidak puas 
cenderung bertingkah negatif. 
Peryataan tersebut didukung oleh  Hasibuan yang mengungkapkan 
bahwa “Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 




Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap 
individu karyawan berbeda standar kepuasannya. kepuasan kerja dapat 
dinikmati dalam beberapa hal diantaranya; 
 Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati 
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, 
perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan 
yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 
mengutamakan pekerjaanya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu 
penting. 
 Kepuasan diluar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang 
dinikmati diluar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima 
dari hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. 
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasannya diluar pekerjaan lebih 
mempersoalkan balas jasa daripada pelaksanaan tugas-tugasnya. 
                                                          
14
Wibowo, op. cit., h. 132 
15
Malayu Hasibuan,Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara , 2006), h. 202 
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 Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan adlah kepuasan kerja 
yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa 
dengan pelaksanaan pekerjaanya. karyawan yang lebih menikamtai 
kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika 
hasil kerja dan balas jasanya dirasa adil dan layak
16
.  
Sedangkan menurut colquitt,Lepine,Wesson manyatakan bahwa 
“Kepuasan kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan 
kita dan apa yang kita pikirkan tentang pekerjaan kita”
17
.  Menurut pendapat 
McShane dan Von Glinow memandang “Kepuasan kerja sebagai evaluasi 
seseorang atas pekerjaanya dan konteks pekerjaanya, dimana merupakan 
penilaian terhadap karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja dan pengalaman 
emosional di pekerjaan yang dirasakan”
18
. 
Dari beberapa pernyataan yang dikemukakan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa, kepuasan kerja  adalah perasaan senang terhadap 
pekerjaanya dan dalam memperoleh balas jasa sehingga karyawan dapat 
menikmati kepuasanya baik diluar pekerjaan maupun didalam pekerjaanya. 
1.1 Teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim dikenal enurut Wexley 
dan Yulk dikutip oleh Moh. As’ad, yaitu: 
1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy theory) 
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung 
selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang 
dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari yang 
                                                          
16
Malayu Hasibuan, op.cit., h. 202 
17
Wibowo, op. cit., h. 131 
18
Ibid., h. 132 
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diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga 
terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif. 
kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang 
dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai. 
2. Teori Keadilan (equity theory) 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak 
puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam suatu 
situasi, khususnya situasi kerja. komponen teori ini adlah input,hasil, 
keadilan dan ketidakadilan.  
3. Teori Dua Faktor (two factor theory) 
Teori ini mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan 
kerja itu merupakan hal yang berbeda. teori ini merumuskan 
karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies dan 
dissatisfies. satisfies ialah faktor – faktor yang dibutuhkan sebagai 
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang 
menarik,penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, 
kesempatan memperoleh penghargaan dan promosi. dissatisfies 
(hygiene factors) ialah faktor – faktor yang menjadi sumber 
ketidakpuasan yang terdiri dari: gaji/upah, pengawasan, hubungan 
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Danang Sunyoto, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:CAPS, 2002),  h. 211 
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1.2 Faktor – Faktor Kepuasan Kerja 
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. faktor – 
faktor itusendiri dalam perananya memberikan kepuasan kepada karyawan 
bergantung pada pribadi masing –masing karyawan. Faktor – faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja , menurut para ahli diantaranya: 
Menurut Gilmer : 
1. Kesempatan untuk maju 
2. Keamanan kerja 
3. Gaji 
4. Perusahaan dan manajemen 
5. Pengawasan 
6. Faktor intrinsik dari pekerjaan 
7. Kondisi kerja 
8. Aspek sosial dalam pekerjaan 
9. Komunikasi 
10. Fasilitas20. 
Menurut Caugemi dan Claypool : 
1. Prestasi 
2. Penghargaan 
3. Kenaikan jabatan 
4. Pujian21. 
 
Menurut Brown & Ghiselli : 
1. Kedudukan 
2. Pangkat 
3. Jaminan finansial dan sosial 
4. Mutu pengawasan22 
 
Menurut Edy Sutirsno: 
1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiwaan karyawan yang menyelimuti minat, ketentraman dalam 
kerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 
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2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 
sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan. 
3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu 
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, 
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya. 
4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 
serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 





Para ahli mengemukakan bahwa terdapat berbagai macam dimensi 
dari kepuasan kerja.Menurut Schermerhorn dengan menggunakan  The 
Minnesota Satisfaction Quesitionnaire (MSQ) , yaitu: 
1. Working conditions 
2. Chances for advancement 
3. Freedom to use one’s own judgement 
4. A good job 
5. Feelings of accomplishment24. 
 
 Menurut Luthans yang dikutip olehada lima faktor yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dengan menggunakan Job Descriptive Index 
(JDI), yaitu: 
1. Pembayaran, seperti gaji dan upah. 
2. Pekerjaan itu sendiri. 
3. Promosi pekerjaan. 
4. Kepenyeliaan (Supervisi). 
5. Rekan sekerja25. 
Menurut Robbins yang dikutip oleh Sopiah ada lima faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya: (1) Pekerjaan itu sendiri, (2) Gaji, 
(3) Kesempatan untuk promosi, (4) Supervisi, (5) Rekan kerja”
26
. 




Wibowo, op.cit., h. 140 
25
Veihzal Rivai, op. cit., h. 860 
26 Sopiah, Perilaku Organisasi (Yogyakarta: ANDI, 2008), hal. 171 
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Hal yang sama juga diungkapkan melalui “The cornell studies of job 
satisfaction” yang menunjukan bahwa kepuasan dari pekerjaan terdiri dari : 
1. Pekerjaan itu sendiri 
2. Pembayaran (upah-gaji) 
3. Supervisi 
4. Kesempatan untuk promosi 
5. Ciri-ciri/sifat para rekan kerja27. 
 
Dari beberapa definisi dan faktor – faktor yang mempengaruhi diatas 
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang 
dimiliki oleh seorang pekerja terhadap pekerjaanya sendiri yang berhubungan 
dengan situasi kerja dan seberapa pentinh hasil pekerjaan yang telah dilakukan 
dimana hasilnya mendapatkan imbalan secara fisik maupun nonfisik. 
 
2. Kepemimpinan Transformasional  
Salah satu yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor 
kepemimpinan. Menurut Robbins, “Kepemimpinan adalah kemampuan 
mempengaruhi kelompok menuju tercapainya sasaran. Sedangkan pemimpin 




Kunci keberhasilan seorang pemimpin adalah terletak pada 
kemampuannya dalam memahami hal-hal yang dapat memotivasi karyawan 
untuk mencurahkan upayanya untuk mencapai prestasi dalam bekerja dan 
sebagai imbalan atas prestasi tersebut maka karyawan memperoleh kepuasan. 
Gaya tersebut dapat didefinisikan sebagai Transformasional Leadership. Istilah 
                                                          
27Winardi, Manajemen perilaku organisasi, (Jakarta: Kencana,2009), hal. 365 
28 Stephen Robbins, Manajemen, Edisi 7  (Jakarta: PT. Indeks, 2013), h. 128 
19 
 
transformasional berasal dari kata “to transfrom”, yang berarti 
mentransformasikan atau mengubah sesuatu hal yang menjadi berbeda dengan 
sebelumnya. Dengan demikian kepemimpinan transformasional terdiri dari dua 
kata yaitu, kepemimpinan dan transformasional.  
Kepemimpinan adalah gaya (cara atau teknik = gaya) yang digunakan 
pemimpin dalam mempengaruhi pengikut atau bawahanya dalam melakukan 
kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Sedangkan 
transformasional adalah mengubah sesuatu hal menjadi bentuk lain. jadi 
menurut Pasolong dalam bukunya “Kepemimpinan transformasional adalah 
merubah pengikut (SDM) yang dipimpin ke arah pengembangan organisasi”
29
. 
Sedangkan menurut Bruns yang dikutip oleh Pasolong yang menjelaskan 
bahwa “Kepemimpinan transformasional sebagai sebuah proses yaitu para 
pemimpin dan pengikut yang saling meningkatkan motivasi dan moralitas yang 
lebih tinggi”
30
.Pernyataan tersebut dikembangkan lagi oleh Bass yang 
mengemukakan bahwa “Kepemimpinan transformasioanl sebagai kemampuan 
yang dimiliki seorang pimpinan untuk mempengaruhi anak buahnya, sehingga 
mereka akan percaya, meneladani dan menghormatinya”
31
. 
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional adalah kemampuan pemimpin dalam meningkatkan motivasti 
karyawan untuk merubah SDM ke arah yang lebih baik. 
Pendapat lain menurut Bas dalam Gibson dalam bukunya menyatakan 
bahwa “Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan untuk memberi 
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inspirasi dan motivasi para pengikut untuk mencapai hasil – hasil yang lebih 
besar daripada yang direncanakan secara orisinil dan untuk imbalan internal”
32
. 
Adapun komitmen perilaku kepemimpinan transformasioanla menurut 
leithwood yang dikutip usman dalam bukunya mengatakan“Transformational 
leadership is seen to be sensitive to organization building developing shared 
vision, distributing leadership and building school culture necessary to current 
restructuring efforts in school
33
”. Yang berarti model transformasional 
kepemimpinan terlihat menjadi sensitif terhadap organisasi, bangunan 
mengembangkan visi yang sama mendistribusikan kepemimpinan dan 
membangun budaya sekolah yang diperlukan untuk saat ini usaha-usaha 
restrukturisasi di sekolah. 
Sedangkan menurut Burns yang dikutip dalam Usman mendefinisikan 
kepemimpinan transformasional sebagai “A process in wich leaders and 
followers raise to higher levels of morality and motivation.
34
” Gaya 
kepemimpinan semacam ini yang akan mampu membawa kesadaran para 
pengikut dengan memunculkan ide-ide produktif, hubungan yang sinergikal, 
kebertanggungjawaban, kepedulian edukasional dan cita- cita bersama. 
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional adalah pemimpin yang dapat menginspirasi karyawanya 
melalui visi dan misi yang dapat membangun motivasi pengikutnya. 
Sedangkan menurut House  menyatakan bahwa pemimpin yang 
transformasional memotivasi bawahan mereka untuk “Berkinerja diatas dan 
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. Selanjutnya menurut Triantoro dalam bukunya 
mengemukakan bahwa “Kepemimpinan transformasional dicirikan sebagai 
pemimpin yang berfokus pada pencapainan, perubahan nilai- nilai, 
kepercayaan, sikap, perilaku, emosional dan kebutuhan bawahan menuju 
perubahan yang lebih baik dimasa depan”
36
. 
Pernyataan tersebut didukung  Yulk yang dikutip Usman dalam bukunya 
menyimpulkan: 
Esensi kepemimpinan transformasional adalah memberdayakan para 
pengikutnya untuk berkinerja secara efektif dengan membangun komitmen 
mereka terhadap nilai – nilai baru, mengembangkan keterampilan dan 
kepercayaan mereka, menciptakan iklim yang kondusif bagi 
berkembangnya inovasi dan kreativitas
37
.   
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional adalah  pemimpin yang melakukan perubahan pada nilai, 
sikap dan perilaku karyawan sehingga dapat menimbulkan kreativitas 
karyawan untuk bekerja secara unggul.  
Pendapat lain yang diungkapkan oleh Covey dan Peters, “Pemimpin 
transformasional memiliki visi yang jelas, memiliki gambaran holistik tentang 
bagaimana organisasi dimasa depan ketika semua tujuan dan sasaranya telah 
tercapai”
38
. Sedangkan menurut pendapat Rivai dalam bukunya yang 
mengungkapkan “Pemimpin transformasional berupaya melakukan 
transforming of visionary menjadi visi bersama sehingga mereka bekerja untuk 
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mewujudkan visi menjadi kenyataan”
39
.Menurut Sergiovanni berargumentasi 
bahwa makna simbolis dari tindakan seorang “Pemimpin transformasional 
adalah lebih penting dari tindakan aktual”
40
. 
Dalam bukunya Sudarwan berpendapat bahwa: 
Kepemimpinan transformasional memperhatikan nilai – nilai kolektif 
umum seperti kebebasan, kesamaan, komunitas, keadilan dan 
persaudaraan. kepemimpinan semacam ini yang mengundang perhatian 




Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional adalah  pemimpin yang memiliki gambaran perubahan 
organisasi/perusahaanya pada masa depan untuk mencapai tujuan 
menggunakan visi dan misi yang jelas. 
Menurut Leithwood & Jantzi penerapan model kepemimpinan 
transformasional sangat bermanfaat untuk : 
1. Membangun budaya kerja sama dan profesionalitas diantara para pegawai 
2. Memotivasi pemimpin untuk mengembangkan diri 
3. Membantu pemimpin memecahkan masalah secara efektif42. 
Sedangkan menurut Luthans dalam Triantoro, ada beberapa karakteristik 
dari pemimpin transformasional yang efektif, antara lain : 
1. Mereka mengidentifikasi dirinya sendiri sebagai agen perubahan 
2. Mereka mendorong keberanian dan pengambilan resiko 
3. Mereka percaya pada orang – orang 
4. Mereka adalah seorang pembelajar sepanjang hidup (lifelongs learners) 
5. Mereka memiliki kemampuan untuk mengatasi kompleksitas, ambiguitas, 
dan ketidakpastian. 
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6. Mereka juga adalah seorang pemimpin yang visioner43. 
 
Menurut Pasolong, terdapat sepuluh prinsip kepemimpinan 
transformasional dalam pengelolaanya, diantaranya: 
1. Kejelasan visi, dimana kepemimpinan yang baik selalu mulai dengan 
visi yang merefleksikan tujuan bersama, dan dijelaskan kepada seluruh 
pegawai dengan gamblang dan sederhana. 
2. Kesadaran pegawai, selalu berusaha untuk meningkatkan terhadap 
nilai dan pentingnya tugas pekerjaan mereka bagi organisasi. 
3. Pencapaian visi, dimana hal ini berorientasi pada pencapaian visi 
dengan cara menjaga dan memelihara komitmen yang telah dibangun 
bersama. 
4. Pelopor perubahan, dimana pemimpin berani melakukan dan merespon 
perubahan apabila diperlukan, dan menjelaskan kepada seluruh 
pegawai tentang manfaat perubahan yang dilakukan. 
5. Pengembangan diri, bertujuan untuk mengembangkan diri secara terus 
menerus melalui berbagai media pembelajaran untuk meningkatkan 
kompetensi kepemimpinanya. 
6. Pembelajaran pegawai, memfasilitas kebutuhan pembelajaran pegawai 
secara efektif dan mengembangkan potensi mereka seoptimal 
mungkin. 
7. Pemberdayaan pegawai, dalam hal ini membagi kewenangan dengan 
cara memberdayakan pegawai berdasarkan trust (kepercayaan), dengan 
mempertimbangkan kemampuan dan kemauan pegawai. 
8. Pengembangan kreativitas, membimbing dan mengembangkan 
kreativitas, dan membantu memecahkan masalah strategid secara 
efektif. 
9. Budaya kerja sama, membangun budaya kerja sama pegawai dan 
mengarahkan mereka untuk mendahulukan tujuan kelompok dan 
organisasi dari pada kepentingan pribadi. 
10. Kondusifitas organisasi, dimana hal ini menciptakan organisasi yang 
kondusif dengan mengembangkan budaya kemitraan, komunikasi, 
multi-levels dan mengutamakan etika dan moralitas
44
.   
 
Menurut Rivai, ada beberapa pedoman dalam kepemimpinan 
transformasional diantaranya: 
1. Kembangkan sebuah visi yang jelas dan menarik. 
2. Kembangkan sebuah strategi untuk mencapai visi. 
3. Artikulasikan dan promosikan visi. 
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4. Bertindak dengan rasa percaya diri dan optimis. 
5. Ekspresikan rasa percaya kepada para pengikut. 
6. Gunakan keberhasilan sebelumnya dalam tahap – tahap kecil untuk 
membangun rasa percaya diri. 
7. Rayakan keberhasilan. 
8. Gunakan tindakan yang dramatis dan simbolis untuk menekankan nilai-
nilai utama. 
9. Menghimpun melalui contoh 
10. Menciptakan, memodifikasi atau menghapus bentuk – bentuk kultural 





Bass dan Avolio dalam usman mengemukakan ada empat dimensi dalam 
kepemimpinan transformasional dengan konsep 4i yang artinya : 
1. Idealized influence adalah perilaku yang menghasilkan rasa hormat dan 
rasa percaya diri dari orang – orang yang dipimpinnya. idealized 
influence mengandung makna saling berbagai resiko, melalui 
pertimbangan atas kebutuhan yang dipimpin diatas kebutuhan pribadi, 
dan perilaku moral serta etis.  
2. Inspirational motivation adalah perilaku yang senantiasa menyediakan 
tantangan dan makna atas pekerjaan orang – orang yang dipimpin, 
termasuk didalamnya adalah perilaku yang mampu mengartikulasikan 
ekspetasi yang jelas dan perilaku yang mampu mendemonstrasikan 
komitmen terhadap sasaran organisasi. 
3. Intellectual simulation adlaah pemimpin yang mendemonstrasikan tipe 
kepemimpinan senantiasa menggali ide-ide baru dan solusi yang kreatif 
dari orang- orang yang dipimpinnya. 
4. Individualized consideration adalah pemimpin yang selalu mendegarkan 
dengan penuh perhatian, dan memberikan perhatian khusus kepada 





Dari beberapa definisi dan manfaat kepemimpinan 
transformasionaldiatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional merupakan kemampuan pemimpin untuk melakukan 
perubahan pada nilai, sikap dan perilaku karyawan yang dapat membangun 
motivasi karyawan untuk bekerja sesuai visi dan misi di masa depan. 
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B. Hasil Peneitian yang Relevan 
Dibawah ini disebutkan beberapa penelitian yang berhubungan dengan 
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan 
kerja karyawan yang peneliti gunakan sebagai bahan refrensi. Beberapa 
penelitian tersebut adalah sebagai berikut : 
1. Agung Wahyu, Maria Niken, Tahun 2010, dengan judul “ Pengaruh 
gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT PLN (Persero) APL Kampung 
Melayu” 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Dalam penelitian ini kepemimpinan transformasional 
diukur berdasarkan 5 dimensi diantaranya; attributed charisma, 
idealized influence, inspirational motivation, intelectual stimulation, 
dan individualized consideration. Untuk kepemimpinan transaksioanal 
menggunakan 3 dimensi diantaranya; contigent reward, active 
management by exception, dan passive management by exception. 
sedangkan kepuasan kerja menggunakan 5 dimensi diantaranya; 
pekerjaan itu sendiri, gaji, supervisi,kesempatan promosi dan rekan 
kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT 
PLN yang berjumlah 35 orang. Melihat jumlah populasi yang relatif 
kecil, maka peneliti menggunakan sampling jenuh atau total sampling, 
yaitu teknik pengambilan sampel apabila semua populasi dijadikan 
sampel. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
26 
 
survey yang bersifat explanatory. Selain itu juga digunakan metode 
deskriptif, dimana teknik analisis yang digunakan adalah dengan 
analisis regresi dengan menggunakan program SPSS.  
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan instrumen 
penelitian berupa kuesioner untuk tiap variabel dengan menggunakan 
skala pengukuran berupa skala likert. Hasil dari penelitian ini 
membuktikan bahwa Gaya kepemimpinan transformasional di PT PLN 
APL Kampung Melayu berada dalam kategori baik dengan tingkat 
presentase 45,71% dan kepuasan kerja karyawan dalam kategori tinggi 
dengan tingkat 91,43%. maka variabel gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT PLN APL Kampung Melayu dengan nilai R² 
(Koefisien Determinasi) sebesar 0,209
47
. 
2. Marnis Atmojo, Tahun 2012 dengan judul “ The influence of 
transformasional leadership on job satisfaction, organizational 
commitment, and employee performance” 
Tujuan utama dari penelitian ini pengaruh kepemimpinan 
tranformational pada pekerjaan kepuasan, komitmen organisasi dan 
kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara (PTPN) V Riau. 
penelitian ini menggunakan  pendekatan kualitatif dan kuantitaf untuk 
mendapatkan gambar besar dari kepemimpinan nyata 
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transformasional, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan di PT. Perkebunan Nusantara V, sebagai salah satu 
perusahaan agribisnis di Provinsi Riau. Sampling teknik yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode sensus, pilihan sampel 
yang mana semua penduduk dianggap sebagai sampel  yang 
merupakan 146 karyawan. Dengan kata lain, sampel total penelitian 
telah memenuhi kriteria analisis data menggunakan struktural 
persamaan pemodelan (SEM).  
Pengujian hipotesis menyatakan bahwa; Pertama, transformasi 
kepemimpinan secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja. Hal 
ini ditunjukkan oleh koefisien jalan 0.984, dengan probabilitas 
signifikansi 0.035. Oleh karena itu, transformasi kepemimpinan secara 
signifikan mempengaruhi kepuasan kerja oleh 0.984, yang berarti 
bahwa setiap kenaikan transformasional kepemimpinan, akan 
mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja oleh 0.984
48
.  
3. Afdheen Fatima, et al, tahun 2010 dengan judul “Emotional 
Intelligence and job satisfaction: Mediated by transformational 
leadership” 
Tujuan penelitian ini adalah unuk mengetahui pengaruh antara 
kepemimpinan transformational terhadap kepuasan kerja dan 
kecerdasan emosional. Sampel  yang diambil terdiri dari 250 
karyawan. Metode  cross sectional penelitian digunakan untuk meneliti 
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hubungan antara kecerdasan emosional, pekerjaan kepuasan dan gaya 
kepemimpinan transformasi.  
Metode cross sectional adalah salah satu batasan dari studi ini. 
Hasil analisis regresi untuk menemukan pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasi pada kepuasan kerja. Nilai R² adalah 07 yang 
menunjukkan bahwa variasi 7 persen adalah membawa kepuasan kerja 
karena gaya kepemimpinan transformasi. Nilai b 27 menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan transformasional membawa perubahan 
signifikan 0.001 dalam kepuasan kerja. Hipotesis diantisipasi dampak 
positif dari transformasi kepemimpinan pada kepuasan kerja
49
.  
4. Manal Elkordly, tahun 2013 dengan judul “ Transformational 
leadership and organizational culture as predictors of employees 
attitudinal outcomes” 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Kepemimpinan 
transformasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja. variabel lain  yang 
digunakan adalah komitmen organisasi, yang terdiri dari 3 indikator  
diantaranya;  afektif, kelanjutan, dan normatif.Data yang digunakan 
untuk pengujian hipotesis penelitian dikumpulkan melalui survei 
online. Sebagian besar responden adalah laki-laki (72%), 
berpendidikan; semua memiliki gelar universitas, dengan 30% 
memegang gelar pasca sarjana, 70% dari responden jatuh antara 21 
sampai 35 tahun, 44% non-manajer, 17% pengawasan, 25% tengah 
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manajer, dan 14% atas manajer, akhirnya, sektor industri tujuh 
diwakili oleh peserta penelitian. 
Adapun komitmen organisasi, kepuasan kerja datang sebagai 
penentu terkuat dengan koefisien jalan yang signifikan dari 0,47, dan 
budaya muncul sebagai peramal kedua dengan koefisien signifikan 
dari 0,27, sementara kepemimpinan transformasi datang terakhir 
dengan koefisien signifikan jalan dari 0.22. Kepuasan kerja karyawan, 
kekuatan budaya organisasi, dan persepsi transformasional 
kepemimpinan menjelaskan 69% dari varians dalam komitmen 
organisasi koefisien jalan untuk efek transformational kepemimpinan 
untuk kepuasan 0,35 yang menunjukkan pengaruh positif cukup 
kepemimpinan pada kepuasan. Itu juga diselidiki dampak lama diakui 
kepuasan kerja karyawan pada komitmen organisasi
50
.  
C. Kerangka Teoretik 
Kepuasan kerja merupakan ungkapanrasa menyenangkan atau tidak 
menyenangkanyang timbul dari diri karyawandalam memandang pekerjaan. 
Bagi individu,kepuasan kerja merupakan salah satu harapan pribadinya. Bagi 
organisasi, kepuasankerja berkaitan dengan produktivitas perusahaan,dan 
bagi masyarakat kepuasan kerjaberkaitan dengan pemuasan kebutuhan. Setiap 
orang yang bekerja pasti berharap untuk mendapatkan kepuasan dari tempat 
kerjanya .  
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Kepuasan kerja itu sendiri pada dasarnya merupakan sesuatu yang 
bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya.Untuk dapat menciptakan 
kepuasan kerja dalam diri karyawan, terlebih dahulu dilihat dari faktor yang 
terkait salah satunya adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 
perusahaan.  
Kepuasan kerja merupakan ungkapan rasa menyenangkan atau tidak 
menyenangkanyang timbul dari diri karyawandalam memandang pekerjaan. 
Bagi individu,kepuasan kerja merupakan salah satu harapan pribadinya. Bagi 
organisasi, kepuasan kerja berkaitan dengan produktivitas perusahaan,dan 
bagi masyarakat kepuasan kerja berkaitan dengan pemuasan kebutuhan. 
Setiap orang yang bekerja pasti berharap untuk mendapatkan kepuasan dari 
tempat kerjanya .  
Kepuasan kerja itu sendiri pada dasarnya merupakan sesuatu yang 
bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. Untuk dapat menciptakan 
kepuasan kerja dalam diri karyawan, terlebih dahulu dilihat dari faktor yang 
terkait salah satunya adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 
perusahaan.  
Kepemimpinan transformasional terdiri dari empat aspek yang meliputi:  
Pengaruh yang ideal (idealized influence), motivasi yang inspirasional 
(inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual stimulation), 
dan pertimbangan yang bersifat individual (individualized consideration). 
Keempat aspek kepemimpinan transformasional tersebut mendorong 
karyawan untuk bekerja lebih keras, meningkatkan produktifitas, 
memiliki moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih tinggi, meninggikan 
efektifitas organisasi, meminimalkan perputaran karyawan, menurunkan 
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tingkat ketidakhadiran, dan memiliki kemampuan menyesuaikan diri 




Pada dasarnya Pemimpin transformasional  ini mampu membawa iklim 
dan akibat yang diperoleh bawahan dari pemimpin transformasional adalah 
meningkatnya motivasi kerja, antusiasme, komitmen, kepuasan kerja, 
kesejahteraan dan kesehatan bawahan
52
. Dari Keseluruhan bukti yang ada 
memperlihatkan bahwa kepemimpinan transformasional lebih kuat bila 
dibandingkan dengan kepemimpinan transaksional adalah lebih kuat kaitanya 
dengan angka pergantian yang lebih rendah, produktivitas yang lebih tinggi 
dan kepuasan karyawan yang lebih tinggi
53
. Tidak hanya itu kepemimpinan 
transformasional sangat penting bagi suatu organisasi, diantaranya dapat : 
 Secara signifikan meningkatkan kinerja organisasi 
 Secara positif dihubungkan dengan orientasi pemasaran jangka 
panjang dan kepuasan pelanggan 
 Membangkitkan komitmen yang lebih tinggi, para anggota terhadap 
organisasi 
 Meningkatkan pekerja dalam manajemen dan perilaku keseharian 
organisasi 
 Meningkatkan kepuasan pekerja melalui pekerjaan dan pemimpin 
 Mengurangi stres para pekerja dan meningkatkan kesejahteraan54. 
 
Dapat disimpulkan adanya hubungan yang erat antara kepemimpinan 
trasnformasional dengan kepuasan kerja karyawan  yang saling mempengaruhi. 
Berbagai macam hambatan yang nantinyaakan ditemui karyawan untuk dapat 
bekerja dengan baik, diperlukan sikap pemimpin yang mengarahkan dan 
menetapkan transformasi (perubahan) kinerja karyawan ke arah yang lebih 
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baik, sehingga karyawan memiliki kepercayaan terhadap dirinya sendiri untuk 
dapat melakukan tugas sesuai kemampuan dan kompetensi yang 
dimilikinya.Dalam hal inilah Kepemimpinan transformasional yang efektif 
mampu membuat perubahan yang signifikan terhadap perusahaan. 
D. Perumusan Hipotesis Penelitian 
 Berdasarkan pada deskripsi konseptual dan kerangka teoretik yang 
telah dikemukakan, maka peneliti merumuskan hipotesis yaitu; Terdapat 
Hubungan positif antara gaya kepemimpinan transformasional dengan 
kepuasan kerja karyawan Artinya, semakin baik gaya kepemimpinan 








A. Tujuan Penelitian 
          Berdasarkan perumusan masalah yang telah dirumuskan oleh peneliti, 
maka tujuan dari penelitian ini adalah  untuk memperoleh data empiris dan 
fakta-fakta yang tepat (sahih, benar dan valid), serta reliabel (dapat 
dipercaya dan dapat diandalkan) tentang  “Hubungan  antara  gaya 
kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja karyawan PT. Pos 
Indonesia Kantor Cabang Jakarta Timur. 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. Pos Indonesia  yang beralamat di Jl. 
Pemuda No. 79 Jakarta Timur. Adapun penelitian dilakukan di PT. Pos 
Indonesia karena di perusahaan tersebut memiliki permasalahan dengan 
kepuasan kerja karyawan yang rendah, dan pemimpin belum sepenuhnya 
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian berlangsung  selama 2  bulan, terhitung mulai bulan 
Mei sampai dengan bulan Juni 2014. Waktu ini dipilih karena dianggap 
sebagai waktu yang tepat karena peneliti sudah tidak lagi mengikuti 





C. Metode Peneliti 
Metode penelitian merupakan ”Cara ilmiah yang digunakan untuk 
mendapatkan data dengan tujuan tertentu
55
”. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah survei dengan pendekatan koresional. 
Kerlinger mengemukakan bahwa :
 
Metode survei adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar   
maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang 
diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian 





Alasan menggunakan metode survei adalah untuk memudahkan 
peneliti dalam melihat masalah-masalah yang terjadi di tempat penelitian, 
sehingga ditemukan hubungan antar variabel yang akan diteliti. 
Adapun alasan menggunakan pendekatan korelasional adalah untuk 
menemukan ada tidaknya hubungan dan apabila terdapat hubungan, berapa 
keeratan hubungan, serta berarti atau tidaknya hubungan tersebut. Data yang 
digunakan adalah data primer pada variabel bebas yaitu variabel X dan data 
primer  pada variabel terikat yaitu variabel Y.  
Adapun konstelasi hubungan antara variabel X dan Y adalah sebagai 
berikut: 
X           Y 
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 Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi (Bandung: CV Alfabetha, 2005), hal.7 





X : Variabel bebas, yaitu Kepemimpinan Transformasional 
Y : Variabel terikat, yaitu Kepuasan Kerja 
   : Arah Hubungan 
Konstelasi hubungan antara variabel ini digunakan untuk 
menggambarkan hubungan dua variabel penelitian, yaitu Kepemimpinan 
Transformasional sebagai variabel X dan Kepuasan Kerja sebagai variabel 
Y. 
D. Populasi Teknik Pengambilan Sampel 
          “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”
 57
. 
         Populasi penelitian ini adalah semua karyawan PT. Pos Indonesia. 
Karena keterbatasan peneliti, maka Populasi terjangkaunya adalah bagian 
Divisi Pelayanan yang berjumlah 50 orang. Peneliti memilih karyawan 
Divisi Pelayanan sebagai populasi dengan pertimbangan karyawan Divisi 
Pelayanan memiliki  masalah dalam kepuasan kerja yang rendah selama 
mereka bekerja di perusahaan. 
          “Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut”
58
.  Berdasarkan tabel Isaac dan Michael maka 
sampel yang akan diambil sesuai dengan taraf kesalahan (sampling error)  
5% sejumlah 48 karyawan. 
                                                          
             57 op.cit,  p. 54 
             58 op.cit,  p. 56 
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Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini teknik acak 
proposional yaitu “teknik pengambilan sampel secara acak dimana setiap 
individu atau unit sampling dalam populasi mempunyai kesempatan yang 
sama untuk diambil atau dipilih menjadi sampel. Cara pengambilan 
sampel ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel III.1 






Jasa Keuangan 22 22/50 x 48 = 21,12 21 
Giro & Penyaluran 
Dana 
13 13/50 x 48 = 12,48 13 
Pengawasan Luar & 
Agen Pos 
15 15/50 x 48 = 14,4 14 
Jumlah 50  48 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
          Penelitian ini meneliti dua variabel, yaitu Kepemimpinan 
Transformasional (variabel X) dan Kepuasan kerja (variabel Y). Instrumen 
penelitian ini menggunakan data primer untuk variabel X dan variabel Y. 
Adapun instrumen untuk mengukur kedua variabel tersebut akan dijelaskan 
sebagai berikut: 
1. Kepuasan Kerja (Variabel Y) 
a. Definisi Konseptual 
Kepuasan Kerja adalah sikap positif yang dimiliki oleh seorang 
pekerja terhadap pekerjaanya sendiri yang berhubungan dengan 
situasi kerja dan seberapa penting hasil pekerjaan yang telah 
37 
 
dilakukan dimana hasilnya mendapatkan imbalan secara fisik 
maupun nonfisik. 
b. Definisi Operasional 
Kepuasan kerja merupakan data primer yang datanya diambil 
langsung dari kuesioner dengan menggunakan model skala Likert. 
Kepuasan kerja memiliki indikator yaitu; pekerjaan  itu sendiri, 
pembayaran seperti gaji, promosi pekerjaan, supervisi, dan rekan 
kerja.  
c. Kisi – Kisi Instrumen Kepuasan Kerja 
Kisi-kisi instrumen yang disajikan pada bagian ini merupakan kisi-
kisi instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel kepuasan 
kerja yang diujicobakan dan juga sebagai kisi-kisi instrumen final 
yang digunakan untuk mengukur variabel kepuasan kerja. Kisi-kisi 
ini disajikan dengan maksud untuk memberikan informasi mengenai 
butir-butir yang drop setelah dilakukan uji validitas dan uji 
reliabilitas serta analisis butir pernyataan dan untuk memberikan 
gambaran sejauh mana instrumen final masih mencerminkan 








Kisi-Kisi Instrumen Variabel Y Kepuasan Kerja 
Dimensi 
Butir Uji Coba Butir Final 







Promosi 22,24,*25 23,26 22,24 23,26 
Pengawasan 27,28,30,31 *29,32,*33 27,28,30,31 32 




16,17,*20 15,18,21 16,17 
Jumlah 23 16 20 10 
     Sumber: Diolah oleh Peneliti 
    *) butir pernyataan yang drop 
 
Untuk mengisi setiap butir pernyataan dalam instrumen penelitian, 
responden dapat memilih salah satu jawaban dari 5 alternatif yang telah 
disediakan. Dan 5 alternatif jawaban tersebut diberi nilai 1 (satu) 
sampai 5 (lima) sesuai dengan tingkat jawaban. Alternatif jawaban yang 
digunakan sebagai berikut: 
TABEL III. 3 
Skala Penilaian Instrumen Kepuasan Kerja 
No Alternatif Jawaban Item Positif (+) Item Negatif (-) 
1. Sangat Setuju ( SS ) 5 1 
2. Setuju ( S ) 4 2 
3. Ragu-ragu ( RR) 3 3 
4. Tidak Setuju ( TS ) 2 4 
5. Sangat Tidak Setuju ( STS 
) 
1 5 
                  Sumber: Diolah oleh Peneliti 









       Proses pengembangan instrumen kepuasan kerja dimulai dengan 
penyusunan instrumen model Skala Likert yang mengacu pada model 
indikator-indikator variabel kepuasan kerja terlihat pada tabel III.2. 
       Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji coba 
instrumen, yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien korelasi 
antara skor butir dengan skor total instrumen. Rumus yang digunakan 




rit = Koefisien skor butir dengan skor total instrumen  
xi = Deviasi skor butir dari Xi 
xt = Deviasi skor dari Xt 
Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rtabel = 
0.361, jika rhitung > rtabel, maka butir pernyataan dianggap valid. 
Sedangkan, jika rhitung < rtabel, maka butir pernyataan dianggap tidak 
valid, yang kemudian butir pernyataan tersebut tidak digunakan atau 
harus drop.  
Setelah dilakukan uji validitas, dari 39 pernyataan terdapat 9 butir 
soal yang didrop, yaitu butir soal ke 9,10,15,19,20,25,29,33,36. 
Sehingga pernyataan yang valid dan dapat digunakan sebanyak 30 butir 
pernyataan. (Proses perhitungan pada lampiran). 
                                                          





































       Selanjutnya, dihitung reliabilitasnya terhadap butir-butir pernyataan 
yang telah dianggap valid dengan menggunakan rumus Alpha 
Cronbach  yang sebelumnya dihitung terlebih dahulu varian butir dan 
varian total. 




Dimana :   
 r ii = Reliabilitas instrumen     
 k  = Banyak butir pernyataan ( yang valid)      
    ∑si
2
   = Jumlah varians skor butir          
st
2
  = Varian skor  total  
Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan 
rumus sebagai berikut:  






 = Simpangan baku 
    n = Jumlah populasi 
                                                          
       60 Ibid. 89 
       61 Burhan Nurgiyanto, Gunawan dan Marzuki, Statistik Terapan Untuk Penelitian Ilmu-Ilmu Sosial 




    ∑Xi
2
  = Jumlah kuadrat data X 
    ∑Xi = Jumlah data 
Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan terhadap butir-butir 
pernyataan yang sudah valid maka diperoleh butir pertanyaan mendapat 
jumlah varians (ΣSi²) sebesar 19,67 dan varians total (St²) sebesar 109,4 
serta  reliabilitas sebesar 0,86. (Proses perhitungan pada lampiran). Maka 
dapat dikatakan bahwa instrumen tersebut memiliki reliabilitas yang 
sangat tinggi sehingga instrumen yang berjumlah 30 pernyataan inilah 
yang digunakan sebagai instrumen final untuk mengukur kepuasan kerja. 
 
2. Kepemimpinan Transformasional (Variabel X) 
a. Definisi Konseptual 
Kepemimpinan Transformasional adalah merupakan kemampuan 
pemimpin untuk melakukan perubahan pada nilai, sikap dan perilaku 
karyawan yang dapat membangun motivasi karyawan untuk bekerja 
sesuai visi dan misi di masa depan. 
b. Definisi Operasional 
Kepemimpinan Transformasional  memiliki 4 dimensi yang 
dikemukakan oleh Bass dan Avolio yaitu atribut yang ideal dan 
perilaku yang ideal, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan 
konsiderasi yang diindividualisasikan. 
Dalam pengukuran kepemimpinan transformasional diperoleh 
kuesioner replika dari disertasi Walden University yang ditulis oleh 
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Ray Kest tahun 2007 dengan judul penelitian “Transformational 
Leadership and its Outcomes in a local Government”
62
. Data 
kepemimpinan transformasional diukur dengan menggunakan skala 
likert.. Hasil penelitian yang relevan yang mendukung adalah 
menurut Afsheen fatima dalam jurnalnya “Emotional Intelligence 
and job satisfaction: Mediated by transformational 
leadership”menggunakan 18 item dengan nilai alpha cronbach 0.93. 
Sedangkan menurut Manal Elkordly, dengan judul“ 
Transformational leadership and organizational culture as 
predictors of employees attitudinal outcomes” menggunakan 12 item 
dengan nilai alpha cronbach sebesar 0,92.  
c. Kisi-Kisi Instrumen Kepemimpinan Transformasional 
Kisi-kisi instrumen yang disajikan pada bagian ini merupakan kisi-
kisi instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel 
Kepemimpinan Transformasional yang disajikan dengan maksud 
untuk memberikan informasi mengenai butir-butir yang dimasukkan 





Kisi-kisi Kepemimpinan Transformasional (Variabel X) 
                                                          
62 Ray Kest, Transformational Leadership and its Outcomes in a local Government,Disertations, Walden 
University ,2007, p. 100 
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No Indikator Butir Pertanyaan Final  (+) 
1. Pengaruh yang ideal 






2. Pengaruh yang ideal 




3. Motivasi inspiratif  
 
4,6,14,20 
4. Stimulasi intelektual  
 
1,3,16,18 




                        Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Untuk mengisi setiap butir pernyataan dalam instrumen penelitian, 
responden dapat memilih salah satu jawaban dari 5 alternatif yang telah 
disediakan. Dan 5 pilihan  jawaban tersebut diberi nilai 0 (nol) sampai 4 
(empat) sesuai dengan tingkat jawaban. Pilihan jawaban yang digunakan 
sebagai berikut:  
TABEL III. 5 
Skala Penilaian Instrumen Kepemimpinan Transformasional 
No Pilihan Jawaban Pilihan Jawaban Bobot Skor 
(+) 
1. Sering, meski tidak selalu 4 
2. Cukup Sering 3 
3. Kadang-kadang 2 
4. Sesekali  1 
5. Tidak sama sekali 0 
                      Sumber: Diolah oleh Peneliti 





































Dalam menganalisis data instrumen, pengujian validitas tidak 
dilakukan, karena penelitian menggunakan kuesioner replika. Sehingga, 
Peneliti hanya melakukan perhitungan reliabilitas terhadap butir-butir 
pernyataan dengan menggunakan rumus uji reliabilitas dengan rumus 
Alpha Cronbach  yang sebelumnya dihitung terlebih dahulu varian butir 
dan varian total. 
Uji reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach, yaitu : 
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Dimana :   
 r ii = Reliabilitas instrumen     
 k  = Banyak butir pernyataan ( yang valid)      
    ∑si
2
   = Jumlah varians skor butir          
st
2
  = Varian skor  total   
Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan 
menggunakan rumus sebagai berikut:  






 = Simpangan baku 
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    n = Jumlah populasi 
    ∑Xi
2
  = Jumlah kuadrat data X 
    ∑Xi = Jumlah data 
 
Berdasarkan rumus di atas, butir pertanyaan mendapat jumlah 
varians (ΣSi²) sebesar 15,29 dan varians total (St²) sebesar 45,07. 
Kemudian dimasukan ke dalam rumus Alpha Cronbach dan mendapat 
skor reliabilitas (rii) sebesar 0,71. Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa instrumen yang berjumlah 20 butir pernyataan inilah yang dapat 
digunakan sebagai instrumen final untuk  mengukur kepemimpinan 
transformasional. 
 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dilakukan dengan uji regresi dan korelasi dengan 
langkah-langkah sebagai berikut: 
1. Mencari Persamaan Regresi 
Mencari persamaan regresi digunakan rumus
65
: 
  = a + bX 
Konstanta a dan koefisien regresi b untuk linier dapat dihitung 
dengan rumus: 
a = 
(  )(   ) (  )(   )
     (  ) 
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     (  )(  )
     (  ) 
 
Keterangan: 
X = Nilai variabel bebas 
Y = Nilai variabel terikat 
 = Nilai variabel terikat yang diramalkan 
    = Jumlah skor dalam sebaran X 
    = Jumlah skor dalam sebaran Y 
     = Jumlah skor X dan Y yang berpasangan 
   2 = Jumlah skor yang dikuadratkan dalam sebaran X 
n = Jumlah sampel 
2. Uji Persyaratan Analisis : 
a. Menguji Normalitas Galat Taksiran Regresi Y atas X (Y – Ŷ) 
       Digunakan untuk mengetahui normalitas galat taksir regresi y atas 
x berdistribusi normal atau tidak. Pengujian dilakukan terhadap galat 
taksiran regresi Y atas X dengan menggunakan Uji Liliefors pada taraf 
signifikan (α) = 0,05. 
Rumus yang digunakan adalah: 




Lo = harga mutlak 
F (Zi) = peluang angka baku 
S (Zi) = proporsi angka baku 
Hipotesis statistik: 
Ho : Galat taksiran regresi y atas x berdistribusi normal 
Ha : Galat taksiran regresi y atas x tidak berdistribusi normal 
Kriteria pengujian: 
Jika Lhitung < Ltabel, maka Ho diterima, berarti galat taksiran regresi Y 
atas X berdistribusi normal. 
Jika Lhitung > Ltabel, maka Ho ditolak, berarti galat taksiran regresi Y 
atas X tidak berdistribusi normal. 
b. Uji Linieritas Regresi 
       Uji kelinieran regresi dilakukan untuk mengetahui apakah 
persamaan regresi yang diperoleh merupakan bentuk linier atau non 
linier. Uji kelinieran regresi menggunakan perhitungan yang disajikan 
dalam tabel ANOVA, untuk membuktikan linieritas regresi antar 




1) Fhitung = 
    
   
 
2) Ftabel dicari dengan menggunakan db pembilang = (k-2) dan db 








Ho : Model regresi linier 
Ha : Model regresi tidak linier 
Kriteria pengujian pada α = 0,05 
Jika Fhitung  <  Ftabel, maka Ho diterima dan regresi linier. 
Jika Fhitung  >  Ftabel, maka Ho ditolak dan regresi tidak linier. 
 
3. Uji Hipotesis 
a. Uji keberartian Regresi 
       Uji keberartian regresi dilakukan untuk mengetahui apakah 
persamaan regresi yang diperoleh memiliki keberartian atau tidak. Uji 
keberartian regresi menggunakan perhitungan yang disajikan dalam 
Tabel ANOVA. Untuk membuktikan linieritas regresi dari tingkat pola 
asuh orang tua dan kecerdasan emosional, dilakukan dengan 
menggunakan hipotesis linieritas persamaan regresi sebagai berikut:
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1) Fhitung = 
     
     
 
2) Ftabel dicari dengan menggunakan db pembilang 1 dan db 
penyebut  (n-2) pada taraf signifikan α = 0,05. 
Hipotesis statistik 
Ho : koefisien arah regresi tidak berarti ( b = 0 ) 
Ha : koefisien arah regresi berarti ( b ≠ 0 ) 
Kriteria pengujian α = 0,05 
Ho diterima, jika Fhitung < Ftabel maka regresi tidak berarti (tidak 
signifikan) 




Ho ditolak, jika Fhitung > Ftabel maka regresi berarti (signifikan) 
Perhitungan dilakukan dengan menggunakan Tabel ANOVA untuk 
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b. Uji Koefisien Korelasi 
       Analisis korelasi berguna untuk menentukan suatu besaran yang 
menyatakan kuatnya suatu variabel dengan variabel lain. Adapun uji 









=         (  )(  )
 *      (  ) +*      (  ) +
 
Hipotesis statistik: 
Ho : ρ = 0 
Ha : ρ ≠ 0 
Kriteria pengujian: 
Jika rhitung > rtabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya terdapat   
hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. 




Tabel Interpretasi Nilai r 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,8000 - 1,0000 
0,6000 - 0,7999 
0,4000 - 0,5999 
0,2000 - 0,3999 





Sangat rendah (tidak berkorelasi) 
 
c. Uji Keberartian Koefisien Korelasi (uji t) 
       Menghitung Uji-t untuk mengetahui signifikan koefisien korelasi 
dengan rumus sebagai berikut:
70
   
  
     
     
 
Keterangan: 
thitung  : Skor signifikan koefisien korelasi 






r xy     : Koefisien korelasi product moment 
n        : Banyaknya sample / data 
Kriteria Pengujian : 
Ho diterima jika thitung < ttabel dan ditolak jika thitung > ttabel berarti 
korelasi signifikan jika Ha diterima. 
d. Perhitungan Koefisien Determinasi 
  Selanjutnya dilakukan perhitungan koefisien determinasi 
(penentu) yaitu untuk mengetahui besarnya variasi variabel Y yang 
ditentukan oleh variabel X. Rumus koefisien determinasi adalah 
sebagai berikut : 




Dimana :  KD   =  Koefisien determinasi 
r xy   =  Koefisien korelasi product moment 
                                                          





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Data 
Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk memberikan 
gambaran umum mengenai hasil pengelolaan data yang didapat dari dua 
variabel dalam penelitian ini, yaitu Kepemimpinan Transformasional dengan 
Kepuasan kerja. Skor yang akan disajikan adalah skor yang telah diolah dari 
data mentah dengan menggunakan statistik deskriptif, yaitu skor rata-rata 
dan simpangan baku atau standar deviasi. 
Berdasarkan jumlah variabel dan merujuk pada masalah penelitian, maka 
deskripsi data dikelompokkan menjadi dua bagian sesuai dengan jumlah 
variabel penelitian. Kedua bagian tersebut adalah Kepemimpinan 
Transformasional sebagai variable bebas dengan Kepuasan kerja sebagai 
variabel terikat. Hasil perhitungan statistik deskriptif  masing-masing 
variabel secara lengkap dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Kepuasan Kerja (Variabel Y) 
Data kepuasan  kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian 
berupa kuesioner yang diisi oleh 48 orang karyawan dari Divisi Pelayanan 
sebagai responden. 
Berdasarkan pengelolaan data, diperoleh skor terendah 107 dan skor 
tertinggi adalah 134, jumlah skor adalah 5619, sehingga rata-rata skor 
kepuasan kerja (Y) sebesar 117,06, varians (S
2






simpangan baku (S) sebesar 6,77 (proses perhitungan terdapat pada 
lampiran). 
Distribusi frekuensi data kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel IV.1, 
dimana rentang skor adalah banyak kelas adalah 7 dan panjang interval 
adalah 4 (proses perhitungan terdapat pada lampiran) 
Tabel IV.1 
Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja (Variabel Y) 
No Interval 
Batas Frekuensi 
Bawah Atas Absolut Relatif 
1 107 - 110 106,5 110,5 8 16,67 % 
2 111 - 114 110,5 113,5 10 20,83 % 
3 115 - 118 113,5 117,5 13 27,08 % 
4 119 - 122 117,5 121,5 9 18,75 % 
5 123 - 126 121,5 125,5 3 6,25 % 
6 127 - 130 125,5 129,5 3 6,25 % 
7 131 - 134 129,5 133,5 2 4,17 % 
Jumlah         48 100,00 % 
 
Berdasarkan tabel IV.1, dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tinggi 
variabel kepuasan kerja, yaitu 13 yang terletak pada interval ke-3 yakni 
antara 115-118 dengan frekuensi relatif sebesar  27,08%. Sementara 
frekuensi terendahnya, yaitu 2 yang terletak pada interval ke 7, yakni antara 
131-134 dengan frekuensi relatif 4,17% Untuk mempermudah penafsiran 







Grafik Histogram Kepuasan Kerja (variabel Y) 
Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing – masing indikator dari 
variabel kepuasan kerja terlihat bahwa indikator yang memiliki skor 
tertinggi adalah  pekerjaan itu sendiri, yaitu sebesar28,92%. Sedangkan, 
indikator yang memiliki skor terendah adalah kesempatan promosi sebesar 
13,34%, Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel IV.2. (Proses 









Rata-rata Hitung Skor Indikator Kepuasan Kerja 
 
2. Kepemimpinan Transformasional(Variabel X) 
Data kepemimpinan transformasional diperoleh melalui pengisian 
instrumen penelitian berupa kuesioner yang diisi oleh 48 orang karyawan 
dari divisi Pelayanan sebagai responden. 
Berdasarkan data yang terkumpul, diperoleh skor terendah 45 dan skor 
tertinggi adalah 72, jumlah skor adalah 2810, sehingga rata-rata skor 
kepemimpinan transformasional  (X) sebesar 58,58, varians (S
2
) sebesar 
1447,47 dan simpangan baku (S) sebesar 38,05  (proses perhitungan terdapat 
pada lampiran). 
Distribusi frekuensi data kepemimpinan transformasional dapat dilihat 
pada tabel IV.3, di mana rentang skor adalah banyak kelas adalah 7 dan 
panjang interval adalah 4 (proses perhitungan terdapat pada lampiran). 
 
Variabel Kepuasan Kerja 














9 6 4 6 5 
Skor 1628 1119 751 1110 1021 
Rata-rata 180,89 186,50 187,75 185 204,20 





Distribusi Frekuensi Kepemimpinan Transformasional(Variabel X) 
No Interval 
Batas Frekuensi 
Bawah Atas Absolut Relatif 
1 45 - 48 44,5 48,5 5 10,42 % 
2 49 - 52 48,5 52,5 6 12,50 % 
3 53 - 56 52,5 56,5 8 16,67 % 
4 57 - 60 56,5 60,5 8 16,67 % 
5 61 - 64 60,5 64,5 11 22,92 % 
6 65 - 68 64,5 68,5 6 12,50 % 
7 69 - 72 68,5 72,5 4 8,33 % 
Jumlah 48 100,00 % 
 
Berdasarkan tabel IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 
variabel kepemimpinan transformasional, yaitu 11 yang terletak pada 
interval ke-5antara 61-64 frekuensi relatif sebesar 22,92%. Sementara 
frekuensi terendahnya, yaitu 4 yang terletak pada interval ke-dan7 yakni 69-
72 dengan frekuensi relatif 8,33%. Untuk mempermudah penafsiran data 
frekuensi absolut kepemimpinan transformasional, maka data ini 












Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing – masing indikator dari 
variabel kepemimpinan transformasional terlihat bahwa indikator yang 
memiliki skor tertinggi adalah motivasi inspiratif, yaitu sebesar 21,07%. 
Sedangkan, indikator yang memiliki skor terendah adalah stimulasi 
intelektual  sebesar 18,9%. Untuk lebih jelasnya dapatdilihat pada tabel 
IV.4(Proses perhitungan terdapat pada lampiran). 
Tabel IV. 4 
Rata – rata Hitung Skor Indikator Kepemimpinan Transformasional 
Variabel Kepemimpinan Transformasional 

















4 4 4 4 4 
Skor 537 561 595 535 560 
Rata-rata 143,25 140,25 148,75 133,75 140 
Presentase 20,29% 19,87% 21,07% 18,9% 19,83% 
 
B. Analisis Data 
1. Persamaan Garis Regresi 
Analisis regresi linear sederhana terhadap pasangan data penelitian 
antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja karyawan 
menghasilkan koefisien arah regresi sebesar 0,57 dan menghasilkan 




kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja karyawan memiliki 
persamaan regresi Ŷ = 83,51 + 0,57 X. Selanjutnya, persamaan regresi 
tersebut menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu skor kepemimpinan 
transformasional (X) akan mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja (Y)  
sebesar 0,57 skor pada konstanta 83,51 (proses perhitungan terdapat di 
lampiran)  Persamaan garis regresi Ŷ = 83,51+ 0,57X dapat dilukiskan pada 
grafik berikut ini: 








Persamaan Regresi Ŷ = 83,51+ 0,5 
2.    Uji Persyaratan Analisis 
a. Uji Normalitas 
Dalam  perhitungan  pengujian persyaratan analisis dilakukan untuk 




tidak. Pengujian normalitas galat taksiran regresi Y atas X dilakukan dengan 
uji liliefors pada taraf signifikan ( = 0,05), untuk sampel sebanyak 48 
karyawan dengan kriteria pengujian berdistribusi normal apabila Lhitung (Lo) 
< Ltabel (Lt) dan jika sebaliknya, maka galat taksiran regresi Y atas X tidak 
berdistribusi normal. 
Hasil perhitungan uji liliefors  menyimpulkan bahwa taksiran regresi Y 
atas X berdistribusi normal. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil 
perhitungan Lo = 0,1246 sedangkan Lt = 0,1279. Ini berarti Lo < Lt 
(perhitungan terdapat pada lampiran) artinya data berdistribusi normal. 
Untuk lebih jelasnya, hasil perhitungan tersebut dapat dilihat pada tabel IV.5 
sebagai berikut: 
Tabel IV.5 











Terima Ho Normal 
  
 b. Uji Linieritas Regresi 
Pengujian linieritas regresi untuk menguji apakah persamaan regresi 
yang diperoleh membentuk garis linier atau non linier. Pengujian ini 
dilakukan dengan menggunakan table  ANAVA bersama dengan pengujian 
kebeerartian regresi seperti terlihat dibawah ini.  
Dari hasil perhitungan, maka diperoleh Fhitung sebesar 1,06 dan Ftabel 




sstatistiknya adalah Ho diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa model 
persamaan regresi adalah berbentuk linier. (Proses perhitungan lihat 
lampiran). 
Tabel IV.5 
Tabel ANAVA untuk pengujian Kelinieran atas PersamanRegresi 
Kepemimpinan transformasional (X) dengan Kepuasan kerja (Y) 
Sumber dk Jumlah  
Rata-rata 
Jumlah  Fhitung Ftabel 




(RJK)     
Total 48 659929,00       
Regresi (a) 1 657774,00       
Regresi (b/a)  1 761,18 761,18 
25,12 4,05 
Sisa 46 1393,63 30,30 
Tuna Cocok 24 748,22 31,18 
1,06 2,03 
Galat Kekeliruan  22 645,42 29,34 
keterangan : Persamaan regresi berarti karena Fhitung (25,12) > Fftabel (4,05) 
                      Persamaan regresi linear karena Fhitung (1,06) < Ftabel (2,03) 
  
3. Uji Hipotesis 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui berarti tidaknya hubungan 
antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja yang telah 
dibentuk melalui persamaan regresi sederhana. Pengujian ini dilakukan 
bersama dengan pengujian kelinieran regresi dengan menggunakan tabel 




a. Uji Keberartian Regresi 
Pengujian keberartian regresi untuk menguji apakah terjadi hubungan 
antara Y atas X yang signifikan. Regresi dinyatakan sangat berarti jika 
berhasil menolak Ho. Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak berarti regresi 
dinyatakan sangat berarti (signifikan).Dari hasil perhitungan keberartiaan 
regresi, maka diperoleh nilai Fhitung sebesar 25,12 dan Ftabel sebesar 4,05. Ini 
berarti nilai Fhitung > Ftabel, maka pengujian hipotesis statistiknya adalah Ho 
ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi adalah 
berarti (signifikan). (Proses  perhitungan lihat lampiran). 
 
b.    Perhitungan Koefisien Korelasi 
Perhitungan koefisien korelasi digunakan untuk membuktikan apakah 
terdapat hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan 
kerja. Untuk itu digunakan rumus koefisien korelasi product moment dari 
Pearson. Dari hasil perhitungan penelitian ini, diperoleh rhitung (rxy) sebesar 
0,596 (Proses perhitungan pada lampiran). Ini menunjukkan rxy> 0 sehingga 
dapat disimpulkan antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan 
kerja terdapat hubungan yang positif. Berdasarkan perhitungan diperoleh 
rhitung menghasilkan rxy= 0,596. Berdasarkan tabel koefisien korelasi diatas 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional dengan  kepuasan 







Tabel Interpretasi Nilai r
72
 
c. Uji Keberartian Koefisien Korelasi (Uji T) 
Uji keberartian koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui apakah 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja 
signifikan atau tidak, maka selanjutnya dilakukan uji keberartian korelasi 
dengan menggunakan uji t pada taraf signifikan α = 0,05 dengan db = n-2. 
Kriteria pengujiannya adalah H0 ditolak apabila thitung>ttabel ,maka korelasi 
yang terjadi signifikan. Data hasil perhitungan menunjukkan thitung sebesar 
5,03 (Proses perhitungan lihat lampiran) dan ttabel sebesar 1,68 (Lampiranhal 
48). Karena thitung>ttabel, maka dapat disimpulkan antara kepemimpinan 
transformasional dengan kepuasan kerja terjadi korelasi yang signifikan. 
Untuk uji signifikan koefisien korelasi disajikan pada tabel IV. 7. 
Tabel IV. 7 










X dan Y 0,596 35,52% 5,03  1,68 
 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,8000 - 1,0000 
0,6000 - 0,7999 
0,4000 - 0,5999 
0,2000 - 0,3999 









d. Uji Koefisien Determinasi 
Uji koefisien determinasi, dilakukan untuk mengetahui besarnya 
persenta sehubungan kepemimpinan transformasional dengan kepuasan 
kerja. Dari hasil perhitungan, dapat diperoleh nilai koefisien determinasi 
sebesar 35,52% (Proses perhitungan lihat lampiran). Hal ini berarti 
hubungan antara  kepemimpinan transformasional dengan kepuasa n kerja 
sebesar35,52%.  
C.   Pembahasan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, hasil yang diperoleh 
menunjukkan bahwa model persamaan regresiŶ = 83,51 + 0,57X adalah 
signifikan dan linier. Persamaan regresi ini menjelaskan bahwa setiap 
kenaikan satu skor / nilai kepemimpinan transformasional (X) akan 
mengakibatkan kenaikan angka /skor kepuasan kerja (Y) sebesar 0,57 pada 
konstanta 83,51. Selanjutnya diketahui nilai koefisien korelasi rxy  sebesar 
0,596. Dan thitung sebesar 5,03 > ttabel sebesar 1,68, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dengan kepuasan kerja. Uji koefisien determinasi 
menghasilkan KD sebesar 35,52%. Hasil ini menunjukkan 35,52% variasi 
kepuasan kerja ditentukan oleh kepemimpinan transformasional dan sisanya 
64,48% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.  
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dikemukakan di atas, maka 
dapat diketahui bahwa terdapat hubungan yang positif antara kepemimpinan 





dapat di interpretasikan bahwa kepemimpinan transformasional 
mempengaruhi kepuasan kerja, atau semakin baik kepemimpinan 
transformasional, maka semakin tinggi kepuasan kerja pada karyawan PT 
Pos Indonesia Jakarta Timur. Tidak hanya itu kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh yang sedang jika dibandingkan dengan 
faktor lainya. Oleh karena itu, untuk dapat mmeningkatkan kepemimpinan 
transformasional di perusahaan sangat diperlukan sebagaimana yang telah 
dikutip oleh Triantoro, terdapat karakteistik dominan yang dimiliki seorang 
pimpinan dalam menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. 
karakteristik kepemimpinan transformasional sebagai berikut: 
1. Mereka mengidentifikasi dirinya sendiri sebagai agen perubahan 
2. Mereka mendorong keberanian dan pengambilan resiko 
3. Mereka percaya pada orang – orang 
4. Mereka adalah seorang pembelajar sepanjang hidup. 
5. Mereka memiliki kemampuan untuk mengatasi kompleksitas, 
ambiguitas, dan ketidakpastian. 
6. Mereka juga adalah seorang pemimpin yang visioner72. 
Kepemimpinan merupakan fungsi penting bagi sebuah perusahaan 
karena dalam fungsi tersebut pemimpin harus membina karyawan dengan 
baik. karyawan yang mersa puas dengan perlakuan yang diterimanya dari 
perusahaan maka karyawan tersebut akan bekerja dengan baik. Hal ini dapat 
terjadi karena karyawan merasa bahwa perusahaan atau pimpinan telah 
memberinya kepercayaan pada diri karyawan tersebut. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Adfen Fatima, Kepemimpinan transformasional memiliki Nilai R² 
                                                          





adalah 0,7 yang menunjukkan bahwa variasi 7 persen bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional membawa perubahan signifikan 0.001 
dalam kepuasan kerja
73
. Hasil penelitian tersebut menunjukan adanya 
dampak positif dari kepemimpinan transformasi pada kepuasan kerja. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian relevan dan hasil penelitian yang 
dilakukan, dapat ditujnjukkan bahwa hasil penelitian yang dilakukan 
mendukung teori yang ada. Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional yang baik memiliki hubungan positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Sehingga kepuasan kerja karyawan akan semakin tinggi, 
ketika seorang atasan dapat mampu menerapkan kepemimpinan 
transformasionalnya dengan baik.  Dalam penelitian ini, peneliti menyadari 
adanya keterbatasan-keterbatasan yang tidak sepenuhnya sampai pada 
tingkat kebenaran mutlak.  
Adanya keterbatasan peneliti alami dalam meneliti hubungan 
kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja adalah sebagai 
berikut: 
1. Keterbatasan faktor yang diteliti, yakni hanya mengenai hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja pada karyawan. 
Sementara kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor dan hanya pada 
karyawan PT Pos Indonesia di Kantor Cabang Jakarta Timur Divisi 
Pelayanan sebagai populasi, populasi terjangkau dan sampel. 
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2. Keterbatasan waktu responden dalam mengisi kuesioner mengingat 
aktivitas karyawan yang  disibukkan oleh banyaknya pekerjaan. 
3. Keteerbatasan Tenaga dan biaya dalam menyelesaikan penelitian ini. 
4. Hasil Penelitian yang dilakukan pada divisi pelayanan di kantor pos 
indonesia cabang jakarta timur tidak dapat disamakan dengan tiap divisi 
lainya hal ini terjadi karena setiap reponden yang mengisi instrumen 
memiliki karakteristik yang berbeda.  
5. Populasi yang dilibatkan dalam penelitian ini hanya pada kantor pos 
cabang jakarta timur, artinya bahwa penelitian ini belum tentu bisa 
dijadikan kesimpulan mutlak bagi kantor pos dicabang lainya. 
6. Diperlukan usaha yang tidak mudah untuk mengetahui hubungan antara 
kedua variabel, terutama untuk mengukur variabel X (Kepemimpinan 
Transformasional) tersebut dibutuhkan kemampuan yang mendalam dalam 






KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 
 
A.   Kesimpulan 
Berdasarkan pengolahan deskriptif, analisis, interpretasi data dan pengolahan 
data statistik yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya maka dapat 
disimpulkan bahwa: 
1. Kepuasan kerja adalah  sikap positif yang dimiliki oleh seorang pekerja 
terhadap pekerjaanya sendiri yang berhubungan gaji yang diterima, 
kesempatan untuk promosi, pengawasan dari atasan dan rekan kerja yang 
dapat membuat karyawan merasa senang atau tidak dan seberapa penting 
hasil pekerjaan yang telah dilakukan.   
2. Kepemimpinan Transformasional adalah merupakan kemampuan 
pemimpin untuk melakukan perubahan pada nilai, sikap dan perilaku 
karyawan yang dapat membangun motivasi karyawan dimana dilakukan 
melalu 4dimensi yang dikemukakan oleh Bass dan Avolio yaitu atribut 
yang ideal dan perilaku yang ideal, motivasi inspiratif, stimulasi 
intelektual, dan konsiderasi yang diindividualisasikan. 
3. Pada uji keberartian didapat hasil perhitungan Fhitung 25,12 dan Ftabel 4,05. 







4. Pada uji kelinieran didapat hasil Fhitung 1,06 dan Ftabel 2,04. Karena Fhitung < 
Ftabel maka persamaan regresi yang digunakan adalah linier. 
5. Dari perhitungan koefisien korelasi diperoleh hasil sebesar 0,596. Maka 
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara 
kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja pada PT. POS 
Indonesia. 
6. Kepuasan kerja ditentukan oleh kepemimpinan transformasional sebesar 
35,52 % dan sisanya sebesar 64,48% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 
seperti ; Motivasi kerja, Penempatan kerja, Tingkat stres kerja dan 
Lingkungan kerja.  
 
B. Implikasi 
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas maka implikasi dari 
penelitian di atas adalah hubungan positif antara kepemimpinan transformasional 
dengan kepuasan kerja berimplikasi pada karyawan yang bekerja PT Pos 
Indonesia di Jakarta Timur dalam kepuasan kerjanya. 
Implikasi dari penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan 
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional melalui 4 dimensi yang 
dimiliki seorang pemimpin.  Berdasarkan temuan dalam perhitungan penelitian 
ini, untuk variabel kepuasan kerja di ketahui bahwa dimensi kesempatan 
mendapatkan promosi memperoleh skor terendah, yaitu 13,34%. Ini berarti 





dalam perusahaan. Sedangkan dimensi Stimulasi intelektual di ketahui 
memperoleh skor terendah, yaitu 18,19% untuk variabel kepemimpinan 
transformasional dalam penelitian. Ini berarti bahwa kepemimpinan 
transformasional masih kurang dalam mengembangkan kemampuan berfikir para 
karyawannya.  Dalam hal ini  Kepemimpinan transformasional yang baik harus 
ditingkatkan dan dilaksanakan untuk mencapai kepuasan kerja karyawan.  Adapun 
yang perlu ditingkatkan ialah seorang pemimpin dapat memberikan visi dan misi 
yang jelas, memunculkan rasa bangga kepada karyawanya, serta dapat 
memberikan kepercayaan kepada karyawan.  
 
C.  Saran 
Berdasarkan kesimpulan serta implikasi di atas, maka dapat dikemukakan 
beberapa saran kepada PT. POS INDONESIA sebagai berikut: 
1. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, maka sebaiknya PT Pos 
Indonesia memberikan kesempatan untuk mendapatkan kenaikan 
promosi kepada setiap karyawan yang memiliki prestasi dalam 
pekerjaanya serta karyawan harus dapat menunjukan kreatifitas dalam 
bekerja, tidak hanya itu kedisiplinan karyawan pun dapat dijadikan 
refrensi untuk menaikan jabatan karyawan.   
2. Penerapan kepemimpinan transformasional yang belum sepenuhnya 
diterapkan, terlebih pada dimensi stimulasi intelektual yang mendapat 
skor terendah menunjukan bahwa karyawan perlu mengembangkan 





melalui adanya diskusi berkala antara pimpinan dan karyawan agar 
dapat memecahkan setiap permasalahan yang terjadi, untuk  merangsang 
kecakapan berfikir  para karyawan perlu adanya kesempatan lebih bagi 
karyawan untuk mengeluarkan pendapatnya.  
3. Dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara umum, 
perusahaan tidak mampu berdiri sendiri tanpa bantuan dan kerja sama 
dari sumber daya yang ada, karena itulah diperlukan kerja sama yang 
solid antara karyawan dan pimpinan yang nantinya dapat terjalin proses 
pelaksanaan kepemimpinan yang baik.  
4. Bagi pimpinan perusahaan untuk dapat menerapkan kepemimpinan 
transformasional dengan baik, haruslah dapat mengkomunikasikan visi 
dan misi yang sesuai dengan standar perusahaan. Memberikan ruang 
kreatifitas kepada karyawan untuk mengembangkan kemampuan dalam 
melakukan setiap pekerjaanya.  
5. Penelitian ini dapat dikembangkan lagi dengan menggali terus segala 
faktor – faktor yang berkaitan dengan variabel kepuasan kerja, faktor 
yang berkaitan tidak hanya pada satu variabel saja melainkan dengan 
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Bersama ini saya mohon dengan hormat kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi 
instrumen penelitian ini, berkenaan dengan Skripsi saya yang berjudul “Hubungan antara 
Kepemimpinan Transformasional dengan Kepuasan Kerja Karyawan”. Instrumen ini 
merupakan sarana pengumpulan data untuk penyusunan Skripsi pada program studi 
konsentrasi pendidikan administrasi perkantoran Fakultas Ekonomi Universitas Negeri 
Jakarta. 
Dalam pengisian instrumen ini, jawaban yang Bapak/Ibu berikan dijamin 
kerahasiaannya karena informasi tersebut hanya untuk kepentingan ilmiah semata. Untuk itu 
diharapkan kesediaan Bapak/Ibu memberikan jawaban yang benar sehingga mencerminkan 
realita yang ada. 
















KUESIONER KEPUASAN KERJA UJI COBA  
Pernyataan ini diisi dengan memberikan tanda (√) pada jawaban yang sesuai 
dengan pendapat  Bapak/ Ibu/ Saudara berdasarkan kenyataan yang ada.  
Seberapa Puaskah anda dengan pekerjaan anda : 
Keterangan: 
SS  : Sangat Setuju 
S : Setuju 
R : Ragu 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
NO PERNYATAAN JAWABAN  
SS S R TS STS 
1 Saya dapat menyelesaikan Tugas – tugas yang 
diberikan dengan baik  
     
2 Saya melakukan pekerjaan yang sama setiap harinya      
3 Saya melalukan Pekerjaan dengan minat yang tinggi      
4 Saya diberikan kesempatan untuk mengeksplor segala 
kemampuan dan keterampilan dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
5 Pekerjaan yang saya lakukan dihargai oleh perusahaan      
6 Saya merasa tertantang dalam melaksanakan pekerjaan       
7 Saya mendapatkan kepercayaan untuk menerima 
tanggung jawab dalam pekerjaan saya  
     
8 Saya menikmati pekerjaan saya      
9 Saya tidak nyaman bekerja berjam- jam      
10 Saya merasa tidak mendapatkan kebebasan untuk 
mengerahkan segala kemampuan 
     
11 Kesesuaian antara keterampilan karyawan dengan 
pekerjaan tidak harus diutamakan 
     
12 Saya selalu tidak fokus dalam melakukan pekerjaan 
yang diberikan pimpinan 
     
13 Fasilitas kerja bukan merupakan salah satu syarat 
untuk menyelesaikan pekerjaan 
     
14 Gaji yang saya terima sesuai dengan UMR (Upah 
Minimum Regional) 
     
15 Gaji yang saya terima saat ini sudah sesuai dengan 
beban kerja dan tanggung jawab saya 
     
16 Saya tidak puas dengan sistem pemberian gaji yang 
disesuaikan dengan golongan 
     
17 Gaji yang diberikan tidak memenuhi kebutuhan 
keluarga 
     
18 Besarnya gaji memotivasi karyawan      
19 Gaji yang diberikan sesuai dengan jenjang pendidikan 
karyawan 
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20 Gaji yang diberikan tidak sesuai dengan masa kerja 
karyawan 
     
21 Perusahaan memberikan gaji setiap bulanya tepat 
waktu 
 
     
22 Semua karyawan memiliki  kesempatan yang sama 
untuk mendapatkan kesempatan promosi sesuai dengan 
prestasinya 
     
23 Tidak semua karyawan mengetahui promosi yang ada      
24 Perusahaan telah mempunyai program untuk 
pengembangan karier bagi karyawan 
     
25 Keadilan dan kebijakan promosi terjamin      
26 Perusahaan memberikan penghargaan hanya untuk 
karyawan yang berprestasi 
     
27 Atasan saya  mampu bersikap tegas pada karyawan 
disaat yang tepat 
     
28 Atasan saya menghargai pendapat saya       
29 Atasan saya menilai seseorang dengan tidak obyektif      
30 Atasan mengawasi langsung proses kerja saya      
31 Para karyawan selalu mendapatkan arahan dari atasan  
dalam melaksanakan pekerjaan  
     
32 Atasan  kurang melakukan interaksi yang baik dengan 
karyawan selama proses kerja 
     
33 Atasan saya tidak memberikan kesempatan saya untuk 
berpendapat  
     
34 Rekan kerja saya menunjukan sikap bersahabat dan 
saling mendukung dalam lingkungan kerja  
     
35 Saya berusaha membantu bila teman sekerja 
mengalami kesulitan dalam pekerjaannya  
     
36 Hubungan yang kurang harmonis membuat karyawan 
kurang nyaman dalam bekerja 
     
37 Rekan kerja saya pandai secara teknis dalam bekerja      
38 Kerja sama dengan rekan kerja sangat tidak 
menyenangkan 
     













KUESIONER KEPUASAN KERJA FINAL 
Pernyataan ini diisi dengan memberikan tanda (√) pada jawaban yang sesuai 
dengan pendapat  Bapak/ Ibu/ Saudara berdasarkan kenyataan yang ada.  
Seberapa Puaskah anda dengan pekerjaan anda : 
Keterangan: 
SS  : Sangat Setuju 
S : Setuju 
R : Ragu 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
NO PERNYATAAN JAWABAN  
SS S R TS STS 
1 Saya dapat menyelesaikan Tugas – tugas yang 
diberikan dengan baik  
     
2 Saya melakukan pekerjaan yang sama setiap harinya      
3 Saya melalukan Pekerjaan dengan minat yang tinggi      
4 Saya diberikan kesempatan untuk mengeksplor segala 
kemampuan dan keterampilan dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
5 Pekerjaan yang saya lakukan dihargai oleh perusahaan      
6 Saya merasa tertantang dalam melaksanakan pekerjaan       
7 Saya mendapatkan kepercayaan untuk menerima 
tanggung jawab dalam pekerjaan saya  
     
8 Saya menikmati pekerjaan saya      
9 Saya tidak nyaman bekerja berjam- jam      
10 Saya merasa tidak mendapatkan kebebasan untuk 
mengerahkan segala kemampuan 
     
13 Fasilitas kerja bukan merupakan salah satu syarat 
untuk menyelesaikan pekerjaan 
     
14 Gaji yang saya terima sesuai dengan UMR (Upah 
Minimum Regional) 
     
16 Saya tidak puas dengan sistem pemberian gaji yang 
disesuaikan dengan golongan 
     
18 Besarnya gaji memotivasi karyawan      
19 Gaji yang diberikan sesuai dengan jenjang pendidikan 
karyawan 
     
21 Perusahaan memberikan gaji setiap bulanya tepat 
waktu 
 
     
22 Semua karyawan memiliki  kesempatan yang sama 
untuk mendapatkan kesempatan promosi sesuai dengan 
prestasinya 
     
24 Perusahaan telah mempunyai program untuk 
pengembangan karier bagi karyawan 
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25 Keadilan dan kebijakan promosi terjamin      
27 Atasan saya  mampu bersikap tegas pada karyawan 
disaat yang tepat 
     
28 Atasan saya menghargai pendapat saya       
29 Atasan saya menilai seseorang dengan tidak obyektif      
30 Atasan mengawasi langsung proses kerja saya      
31 Para karyawan selalu mendapatkan arahan dari atasan  
dalam melaksanakan pekerjaan  
     
34 Rekan kerja saya menunjukan sikap bersahabat dan 
saling mendukung dalam lingkungan kerja  
     
35 Saya berusaha membantu bila teman sekerja 
mengalami kesulitan dalam pekerjaannya  
     
























KUESIONER KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 
(Multifactor Leadership Questionnaire- Rater Form) 
Kuesioner ini digunakan untuk menggambarkan gaya kepemimpinan dari individu yang disebutkan 
diatas seperti yang anda rasa. Jawab semua item pada lembar jawaban ini. Jika item tidak relevan, 
atau jika anda tidak yakin atau tidak tahu jawabanya, biarkan jawabanya kosong. Silakan menjawab 
kuesioner ini secara anonim (tanpa nama).  Pernyataan deskriptif (20) tercantum pada halaman 
berikut. Menilai seberapa sering setiap pernyataan cocok dengan orang yang anda gambarkan. 
Gunakan skala penilaian berikut :  
Ket : 
Tidak sama sekali   : 0 
Sesekali    : 1 
Kadang – kadang   : 2 
Cukup sering    : 3 
Sering meski tidak selalu  : 4 
 
Orang yang saya nilai .... 
NO PERNYATAAN 0 1 2 3 4 
1 Menilai kembali apakah asumsi-asumsi kritis yang dibuat 
telah tepat. 
     
2 Berbicara tentang nilai serta keyakinan paling penting yang 
dia pegang/miliki. 
     
3 Meninjau berbagai perspektif yang berbeda ketika 
menyelesaikan suatu masalah. 
     
4 Berbicara dengan penuh keyakinan tentang masa depan.      
5 Membuat saya merasa bangga/berharga karena bekerja 
sama dengan dia. 
     
6 Berbicara dengan antusias tentang apa yang harus 
dicapai/diselesaikan. 
     
7 Menjelaskan pentingnya mempunyai sebuah tujuan yang 
kuat. 
     
8 Menggunakan waktu untuk mengajar dan melatih      
9 Mengutamakan kepentingan kelompok di atas kepentingan 
pribadi 
     
10 Memperlakukan saya lebih sebagai personal/individu 
daripada sebatas anggota tim. 
     
11 Bertindak dengan cara yang membuat saya respek 
terhadapnya. 
     
12 Mempertimbangkan  akibat etis dan moral dari keputusan 
yang di buat. 
     
13 Menunjukkan indikasi yang kuat tentang kemampuan dan 
kepercayaan diri. 
     
14 Menegaskan visi yang kuat tentang masa depan.      
15 Melihat diri saya sebagai individu yang mempunyai 
kebutuhan, kemampuan, serta aspirasi yang berbeda dari 
anggota yang lain. 
     
16 Mengarahkan saya untuk bisa melihat masalah dari 
berbagai sudut pandang. 
     
17 Membantu saya mengembangkan kekuatan/kelebihan saya      
18 Memberikan cara-cara baru/tak biasa dalam menyelesaikan 
tugas. 
     
19 Menekankan pentingnya mempunyai rasa kebersamaan 
terhadap misi. 
     


































































































Multifactor Leadership Questionnaire Leader Form (5x-Short) 
Kuesioner ini digunakan untuk menggambarkan gaya kepemimpinan anda seperti yang anda rasakan. Jawab 
semua item pada lembar jawaban ini. Jika item tidak relevan, atau jika anda tidak yakin atau tidak tahu 
jawabannya, biarkan jawabannya kosong. 20 puluh pernyataan deskriptif tercantum pada halaman berikut. 
Menilai seberapa sering setiap pernyataan cocok dengan anda. kata “orang lain” bisa menunjukkan rekan kerja, 
klien, supervisior atau semua individu tersebut. Gunakan skala penilaian berikut :  
Tidak sama sekali   : 0 
Sesekali    : 1 
Kadang – kadang   : 2 
Cukup sering    : 3 
Sering meski tidak selalu   : 4 
NO PERNYATAAN 0 1 2 3 4 
1 Saya menilai kembali apakah asumsi-asumsi kritis yang 
dibuat telah tepat. 
     
2 Saya berbicara tentang nilai serta keyakinan paling penting 
yang saya pegang/miliki. 
     
3 Saya meninjau berbagai perspektif yang berbeda ketika 
menyelesaikan suatu masalah. 
     
4 Saya berbicara dengan penuh keyakinan tentang masa 
depan. 
     
5 Saya membuat anggota tim merasa bangga/berharga karena 
bekerja sama dengan saya. 
     
6 Saya menjelaskan pentingnya mempunyai sebuah tujuan 
yang kuat. 
     
7 Saya menggunakan waktu untuk mengajar dan melatih      
8 Saya mengutamakan kepentingan kelompok di atas 
kepentingan pribadi. 
     
9 Saya memperlakukan anggota tim lebih sebagai 
personal/individu daripada sebatas anggota kelompok. 
     
10 Saya bertindak dengan cara yang membuat anggota tim 
respek terhadap saya. 
     
11 Saya mempertimbangkan  akibat etis dan moral dari 
keputusan yang dibuat. 
     
12 Saya menunjukkan indikasi yang kuat tentang kemampuan 
dan kepercayaan diri 
     
13 Saya menegaskan visi yang kuat tentang masa depan.      
14 Saya melihat anggota tim sebagai individu yang 
mempunyai kebutuhan,kemampuan, serta aspirasi yang 
berbeda dari anggota yang lain. 
     
15 Saya mengarahkan anggota tim untuk  bisa melihat masalah 
dari berbagai sudut pandang. 
     
16 Saya membantu anggota tim dalam mengembangkan 
kekuatan/kelebihan mereka. 
     
17 Saya memberikan cara-cara baru/tak biasa dalam 
menyelesaikan tugas. 
     
18 Saya menekankan pentingnya mempunyai rasa 
kebersamaan terhadap misi 
     
19 Saya menunjukkan keyakinan bahwa tujuan akan bisa 
dicapai. 
 
     
20 Saya berbicara dengan antusias tentang apa yang harus 
dicapai/diselesaikan. 



































































































































































































































































































































PROFIL PERUSAHAAN  
PT. POS INDONESIA (PERSERO)  
KANTOR POS JAKARTA 11MUR  
JI. Pemuda No. 79 Jakarta 13220  
TeIp. 021 -4890775 Fax 021 -47864616  
http://www.jakarta9.wasantara.net.id  
E-mail: l30kkp@posindonesia.co.id  
Sejarah mencatat keberadaan Pos Indonesia begitu panjang, Kantorpos pertama didirikan di Batavia (sekarang 
Jakarta) oleh Gubernur Jendral G.W Baron van Imhoff pada tanggal 26 Agustus 1746 dengan tujuan untuk lebih 
menjamin keamanan surat-surat penduduk, terutama bagi mereka yang berdagang dari kantor-kantor di luar 
Jawa dan bagi mereka yang datang dari dan pergi ke Negeri Belanda. Sejak itulah pelayanan pos telah lahir 
mengemban peran dan fungsi pelayanan kepada publik. 
Perubahan Status Pos Indonesia 
 
Pos Indonesia telah beberapa kali mengalami perubahan status mulai dari Jawatan PTT (Post, Telegraph dan 
Telephone). Badan usaha yang dipimpin oleh seorang Kepala Jawatan ini operasinya tidak bersifat komersial 
dan fungsinya lebih diarahkan untuk mengadakan pelayanan publik. Perkembangan terus terjadi hingga 
statusnya menjadi Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN Postel). Mengamati perkembangan zaman 
dimana sektor pos dan telekomunikasi berkembang sangat pesat, maka pada tahun 1965 berganti menjadi 
Perusahaan Negara Pos dan Giro (PN Pos dan Giro), dan pada tahun 1978 berubah menjadi Perum Pos dan Giro 
yang sejak ini ditegaskan sebagai badan usaha tunggal dalam menyelenggarakan dinas pos dan giropos baik 
untuk hubungan dalam maupun luar negeri. Selama 17 tahun berstatus Perum, maka pada Juni 1995 berubah 
menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT Pos Indonesia (Persero). Dengan berjalannya waktu, Pos Indonesia 
kini telah mampu menunjukkan kreatifitasnya dalam pengembangan bidang perposan Indonesia dengan 
memanfaatkan insfrastruktur jejaring yang dimilikinya yang mencapai sekitar 24 ribu titik layanan yang 
menjangkau 100 persen kota/kabupaten, hampir 100 persen kecamatan dan 42 persen kelurahan/desa, dan 940 
lokasi transmigrasi terpencil di Indonesia. Seiring dengan perkembangan informasi, komunikasi dan teknologi, 
jejaring Pos Indonesia sudah memiliki 3.700 Kantorpos online, serta dilengkapi elektronic mobile pos di 
beberapa kota besar. Semua titik merupakan rantai yang terhubung satu sama lain secara solid & terintegrasi. 
Sistem Kode Pos diciptakan untuk mempermudah processing kiriman pos dimana tiap jengkal daerah di 
Indonesia mampu diidentifikasi dengan akurat. 
V I S I 
Menjadi Perusahaan pos terpercaya 
M I S I 
 Berkomitmen kepada pelanggan untuk menyediakan layanan yang selalu tepat waktu dan nilai terbaik 
 Berkomitmen kepada karyawan untuk memberikan iklim kerja yang aman, nyaman dan menghargai 
kontribusi 
 Berkomitmen kepada pemegang saham untuk memberikan hasil usaha yang menguntungkan dan terus 
bertumbuh 
 Berkomitmen untuk berkontribusi positif kepada masyarakat 





Terus Bergerak Maju (Move On) 
 Move On dijabarkan dalam : 
1. Vision : to be a trusted postal services company 
2. Action : Operational effectiveness, cost efficiency, overwhelming challenge, & increase revenue 
3. Passion : Champion Postal Company in the Region 
4. Collaboration : Merger & acquisition 
TATA NILAI DASAR PERUSAHAAN 
Dalam melaksanakan misi perusahaan menjunjung nilai-nilai yang menjadi koridor dalam menjalankan bisnis. 
Nilai-nilai tersebut terdiri dari input values, process values dan output values ( I-P-O Values) sebagai berikut : 
1. Input values : merupakan nilai-nilai yang dicari dari orang-orang yang bekerja di Pos Indonesia, yang terdiri 
dari : 
- Integrity : menjunjung tinggi dan melaksanakan nilai etika yang berlaku di 
masyarakat dan perusahaan 
- Commitment : menjunjung tinggi dan melaksanakan tujuan perusahaan dan/atau sasaran 
tugas 
- Resilience : mampu beradaptasi dan bekerja secara efektif dalam setiap perubahan 
lingkungan 
- Spiritual : menjunjung tinggi dan melaksanakan nilai-nilai spiritual 
- Respect : bertindak dengan menghargai harkat dan martabat orang lain 
2. Process Values : merupakan nilai-nilai yang diperhatikan dalam mencapai dan memelihara condition of 
enterprise excellence, yang terdiri dari : 
- Teamwork : mampu bekerjasama dalam mencapai tujuan. 
- Discipline : melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab dan kewenangan. 
- Proactive : mengantisipasi dan merespon secara tepat masalah-masalah yang 
timbul dalam pekerjaan. 
- Achievement oriented : mengupayakan tercapainya sasaran dengan hasil terbaik. 
- Systemic thingking : menyikapi isyu dan berpikir secara sistematis untuk melihat 
hubungan sebab akibat. 
- Accountable : mengambil keputusan dan bertindak sesuai dengan norma yang 
berlaku dan dapat dipertanggungjawabkan. 
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